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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara Leader-Member 
Exchange (LMX) dengan Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) pada karyawan 
bagian promotor PT. Sentosa Unggul Abadi Surabaya dengan jumlah responden 
90. Metode penelitian yang digunakan adalah metode kuantitatif dengan teknik 
sampling menggunakan simple random sampling. Teknik pengumpulan data 
menggunakan 2 skala yaitu skala Leader-member exchange dan skala perilaku 
inovatif yang dianalisis menggunakan korelasi product moment.  Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan signifikan antara 
Leader-Member Exchange (LMX) dengan Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 
























































The purpose of this study is to determine the relationship between Leader-member 
exchange with innovative behavior on employee of PT. Sentosa Unggul Abadi 
Surabaya with 90 respondents. This research used quantitative research methods 
with the sampling technique used simple random sampling. Data collection 
techniques used two scales: Leader-member exchange scale and innovative 
behavior scale which is analyzed with product moment correlation. The results of 
this research shows a significant positive relationship between Leader-member 
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A. Latar Belakang 
Pembahasan mengenai pertumbuhan dan perkembangan industri di 
berbagai sektor industri semakin menjadi topik hangat. Pertumbuhan dan 
perkembangan yang dilakukan oleh industri-industri tidak hanya terbatas pada 
teknologi, tetapi juga termasuk kualitas pelayanan yang ditawarkan, proses 
yang lebih singkat, dan sebagainya. Persaingan yang ketat tersebut 
memperlihatkan bahwa perusahaan yang mampu membedakan diri dengan 
pesaingnya adalah perusahaan yang mampu bertahan dari perkembangan 
zaman (Collins & Clark, 2003).  
Memasuki abad XXI ini suatu fenomena baru dirasakan bahwa tingkat 
penurunan daya saing semakin cepat. Misalnya tingkat kompetisi antar 
perusahaan yang sangat dahsyat, teknologi yang dihasilkan dalam jangka 
waktu yang lebih singkat, pasar dan kondisi ekonomi seluruh dunia semakin 
tidak stabil. Fenomena-fenomena tersebut menjadi sebuah peluang sekaligus 
menjadi tantangan yang dihadapi setiap aspek bisnis mulai dari strategi dasar 
sampai pada kegiatan-kegiatan rutin perusahaan. Karena itu, banyak 
organisasi mulai mempertimbangkan untuk menempatkan inovasi sebagai 
salah satu visi dan misi yang ingin dicapai atau kompetensi yang harus 
dimiliki oleh para karyawannya.  
  

































Kecepatan dalam perubahan teknologi dan peningkatan persaingan 
dalam era globalisasi pada organisasi dalam dunia bisnis menuntut karyawan 
untuk selalu dapat menciptakan ide-ide yang baru, memikirkan cara dan 
strategi yang berbeda agar memeroleh keunggulan kompetitif dalam pasar 
(Carmeli & Atwater, 2009; Jafri, 2010). Para peneliti memiliki keyakinan 
bahwa inovasi merupakan solusi dalam menghadapi setiap perubahan yang 
terjadi. Inovasi mengandung pengertian sebagai tindakan korektif terhadap 
perubahan, yang berpengaruh terhadap percepatan siklus perencanaan dalam 
menghasilkan suatu produk baru dan pelayanan yang dapat memberikan nilai 
manfaat serta kepuasan yang lebih tinggi kepada para stakeholder (Kanter, 
dalam Fonceca, 2002) dan (Imai, 1986). Efektivitas kerja semakin mendapat 
tempat dalam menetapkan kebijakan yang berhubungan dengan aspek pola 
kerja. Penyesuaian perilaku yang berbasis keilmuan sudah menjadi kebutuhan 
dalam menyikapi dampak tematis perubahan teknologi, di sisi lain 
membutuhkan penyesuaian psikososial pekerja dalam pelaksanaan pekerjaan, 
baik secara individu, kelompok, maupun proses organisasional (West, 1996). 
Blumentritt dan Danis (2006) melihat bahwa perilaku inovasi 
perusahaan ditentukan oleh kemampuan perusahaan dalam menghilangkan 
hambatan dan inovasi baik dari proses gagasan maupun sumber daya, dan 
tingkat inovasi ditentukan oleh sumber gagasan dalam inovasi, yaitu keinginan 
konsumen, pesaing, persaingan atau visi baru dari perusahaan. Ujung dari 
penekanan tersebut adalah perwujudan target inovasi, yaitu menciptakan 

































produk atau jasa baru yang lebih baik, menguatkan proses internal dan 
menciptakan model baru dalam hubungan dengan pelanggan. 
Sumber daya manusia merupakan hal yang terpenting dalam melakukan 
proses persaingan pada sebuah perusahaan, karena sumber daya manusia 
menjadi pelaksana suatu kebijakan dan kegiatan operasional untuk dapat 
mencapai tujuan sebuah perusahaan. Berhasil tidaknya perusahaan untuk 
mempertahankan eksistensinya dimulai dari manusia itu sendiri, bagaimana 
mereka meningkatkan efektivitas dan efisiensi secara maksimal untuk 
mempertahankan suatu perusahaan. Tidak ada perusahaan yang mampu 
berinovasi secara konsisten tanpa dukungan karyawan yang bisa memenuhi 
tuntutan persaingan. Perusahaan-perusahan inovator sangat memperhatikan 
masalah pelatihan karyawan, pemberdayaan, dan juga sistem reward untuk 
menciptakan daya pegas inovasi. Inovasi akan tumbuh dengan baik pada 
perusahaan yang selalu menstimulasi karyawan dan mendorong ke arah ide-
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Wahono dan Abdullah (2010) berpendapat bahwa inovasi merupakan 
strategi dalam mencapai keunggulan bersaing sebab tujuan utama dari inovasi 
adalah untuk memenuhi permintaan pasar sehingga produk inovasi merupakan 
salah satu yang dapat digunakan sebagai keunggulan bersaing bagi 
perusahaan. Dengan inovasi, karyawan mampu mewujudkan ide-ide baru yang 
dapat membantu kemajuan perusahaan maupun organisasi.  
Penelitian yang dilakukan oleh Getz dan Robinson (2003) menunjukkan 
tentang siapa yang membuat suatu ide baru atau improvisasi di perusahaan, 

































mereka menemukan bahwa 80% ide diinisiatifkan oleh karyawan perusahaan 
dan 20% lainnya adalah hasil dari rencana inovasi yang telah ditetapkan 
perusahaan. Penelitian tersebut memperkuat asumsi bahwa karyawan 
merupakan bagian penting untuk menghasilkan inovasi. Oleh karena itu, salah 
satu cara untuk mewujudkan organisasi yang inovatif adalah dengan 
meningkatkan tingkah laku inovatif para karyawan. 
Organisasi yang inovatif juga akan lebih mudah menanggapi tantangan 
lingkungannya dengan lebih cepat dan lebih baik dibandingkan organisasi 
yang kurang inovatif (Damanpour, 1998). Dengan adanya inovasi, organisasi 
akan dapat merespon tantangan, dapat bertahan dan lebih mudah berkembang 
(Van den Ven, 1986).  
Purba (2009) mengemukakan bahwa perilaku inovatif menekankan 
pada adanya sikap kreatif agar terjadi proses perubahan sikap dari tradisional 
ke modern, atau dari sikap yang belum maju ke sikap yang sudah maju. 
Sedangkan menurut  De Jong & Den Hartog (2008), perilaku inovatif dilihat 
sebagai perilaku yang berbeda dengan kreativitas, dimana kreativitas akan 
berhenti pada generasi ide, sedangkan perilaku inovatif akan terus belanjut 
hingga bagaimana ide tersebut dipromosikan dan diimplementasikan di 
pasaran. Perilaku inovatif dapat meningkatkan kinerja perusahaan karena tidak 
hanya mengubah hasil atau outcome dari perusahaan, tetapi juga termasuk ke 
proses dan prosedur yang ada di perusahaan.  
Menurut Janssen (2000) mengatakan bahwa kemampuan berinovasi dan 
mengimprovisasikan produk, service, dan proses kerja merupakan hal yang 

































krusial dalam organisasi untuk saat ini. Setiap karyawan membutuhkan baik 
keinginan dan kemampuan berinovasi jika ingin dapat merealisasikan 
inovasinya. 
Dari sudut pandang pekerja, efektivitas perilaku kerja inovatif 
berhubungan dengan pengamatan pekerja dalam mengantisipasi permasalahan 
pekerjaan dan respon rekan kerja terhadap alternatif solusi yang diajukan (De 
jong & Hertog 2010). Efektivitas perilaku inovatif akan tercapai jika motif 
dasar pekerja, seperti, kompetensi-otonomi dan keinginan dalam membangun 
sinergi sosial, mampu memberikan dorongan bagi para pekerja untuk dapat 
mengekplorasi ide ide baru (Deci & Ryan, dalam Franken, 2002). 
Membangun sinergi sosial sebagai representasi konsep diri eksternal (Scholl, 
2002) mengandung makna kerja sama yang saling menguntungkan, dan 
perasaan saling memiliki. Sedangkan kompetensi merupakan motif sentral 
karyawan dalam mempersepsikan kemampuan dirinya untuk dapat melakukan 
sesuatu secara tepat dan benar. Lebih jauh Deci & Ryan mengatakan bahwa 
persepsi positif terhadap kompetensi diri akan terbentuk jika didahului dengan 
adanya perasaan otonomi diri yang terbentuk karena adanya keleluasaan sosial 
untuk bertindak. 
Perilaku inovatif di tempat kerja pada karyawan dipengaruhi oleh 
beberapa tiga faktor utama, yaitu faktor internal, faktor pekerjaan dan faktor 
kontekstual. Faktor internal terdiri dari individual differences, kepribadian 
individu, dan motivasi. Faktor pekerjaan terdiri dari job complexity, job 
characteristics, time pressure. Sedangkan yang faktor terakhir yaitu faktor 

































kontekstual yang terdiri dari support untuk organisasi, iklim organisasi, 
ketersediaan sumber daya, leader-member exchange (LMX), transformational 
leadership, relationship at work, faktor kelompok dan faktor organisasi 
(Hammond et al, 2011; Parzefall, Seeck, & Leepanen, 2008; Scott & Bruce, 
1994; West & Farr, 1989).  
Salah satu dari faktor-faktor diatas perilaku inovatif dipengaruhi oleh 
hungan antara atasan dan bawahan. Beberapa penelitian Kouzes dan Posner 
(1987)  menunjukkan bahwa perilaku inovatif karyawan dipengaruhi cukup 
besar oleh interaksi karyawan dengan pimpinannya. Peran pemimpin memang 
sangat vital dalam menentukan arah struktur organisasi untuk mencapai 
tujuan, visi, misi dan mengimplementasikan strategi organisasi. Pemimpin 
atau atasan menjadi pemicu utama dalam menciptakan lingkungan yang 
kondusif untuk berinovasi. Pemimpin harus mampu meningkatkan 
kepercayaan diri karyawan, memberi peluang pembelajaran, melakukan 
pemberdayaan dan menciptakan kesadaran bagi karyawannya untuk lebih 
berkontribusi pada organisasi.  
Hubungan atau interaksi yang penting untuk diperhatikan adalah 
hubungan antara karyawan (bawahan) dengan atasan karena atasan memiliki 
peran yang kuat untuk memengaruhi perilaku inovatif karyawan di tempat 
kerja. Atasan di dalam perusahaan memiliki peran seperti memotivasi, 
menginspirasi serta menstimulasi perkembangan karyawan (Turek & Turek, 
2013).  Interaksi para karyawan (bawahan) dengan atasan merupakan salah 
satu faktor pendorong perilaku inovatif di tempat kerja pada karyawan (Scott 

































& Bruce, 1994). Jadi inovasi akan lebih mudah bila ada kedekatan antara 
pemimpin dan karyawan yang dipimpin.  
Pemimpin sebagai orang yang paling berpengaruh dalam melakukan 
pengaturan tugas dan orang (bawahan) memberikan andil besar terhadap 
perilaku inovatif individu di dalam organisasi De Jong & Hertog (2010). 
Pemahaman terhadap perilaku kerja seorang pemimpin, bermuara pada 
bagaimana seorang pekerja mempersepsikan, harapan, dan perilaku atasan 
dalam mengembangkan perilaku kerja inovatif di dalam unit kerjanya. Selain 
itu, kreativitas yang juga merupakan salah satu komponen perilaku inovatif, 
dapat berkembang jika pemimpin dalam mengelola tugas bawahan 
menunjukkan kreativitasnya, terutama dalam mengelola pekerjaan yang 
bervariasi dengan tuntutan perubahan yang beragam (Ulrich,1997). Pemberian 
kesempatan untuk melakukan kesalahan yang terukur dan terkendali, 
berhubungan erat dengan tingkat kesediaan karyawan untuk mengeksplorasi 
perilaku kerja secara kreatif (De Jong & Hertog, 2010) Sedangkan efektivitas 
perilaku pemimpin bergantung pada bagaimana seorang pemimpin secara 
situasional melakukan pengelolaan dan pengorganisasian tugas, membangun 
hubungan dengan bawahan, sebagai cara pendekatan dirinya dalam 
mengintervensi proses kerja dalam unit kerja yang dikelolanya (Yukl, 2010). 
Data empiris dari Yuan dan Woodman (2010) memberikan dukungan bahwa 
kualitas hubungan dengan atasan, maupun pendekatan atasan yang lebih 
berorientasi pada penyelesaian tugas, menunjukkan hubungan yang positif 
dengan kinerja inovatif bawahan. 

































Hubungan yang terjalin antara atasan dan bawahan tersebut sering 
dikenal dengan istilah leader-member exchange (LMX) (Liden & Maslyn, 
1998). Hubungan pertukaran antara pemimpin dan bawahan membuat 
karyawan merasa nyaman berada bersama pemimpinnya (Yukl, 2004). 
Pengertian Leader-Member Exchange menurut Organ (1998) bahwa perilaku 
karyawan terhadap perusahaan mempunyai peran penting terhadap 
keberhasilan sebuah organisasi. Perlakuan yang baik terhadap karyawan akan 
mampu menciptakan perasaan suka rela pada diri karyawan untuk bisa 
berkorban bagi perusahaan. Selain itu, melalui perlakuan khusus yang positif 
akan mampu meningkatkan kontribusi karyawan pada perusahaan dimana 
karyawan bekerja. 
Menurut Ivancevich (2006) dalam suatu organisasi atasan 
mengklasifikasikan bawahannya menjadi dua kategori, yaitu kategori in-group 
dan kategori out-group. Kategori anggota in-group akan menerima tugas yang 
lebih menantang, menerima lebih banyak kompensasi, lebih dipercaya atasan 
dan lebih memperoleh perhatian yang lebih besar dari atasan. Sedangkan 
kategori anggota out-group akan menerima tugas yang lebih tidak menantang, 
menerima lebih sedikit kompensasi, mendapatkan lebih sedikit waktu dari 
atasan, dan memiliki hubungan atasan dan bawahan yang didasarkan pada 
interaksi otoritas formal saja. 
Berbeda dengan teori kepemimpinan lainnya, leader-member exchange 
(LMX) melihat bagaimana sebenarnya kualitas hubungan antara atasan dan 
bawahan mereka secara spesifik dan bagaimana mereka dapat saling 

































mempengaruhi (Endorgan & Enders, 2006) Bila dikaitkan dengan inovasi, 
secara teoritis gaya kepemimpinan yang berfokus pada hubungan yang tinggi 
(high LMX) akan lebih besar pengaruhnya terhadap semangat inovasi para 
karyawan dan munculnya kara inovatif dalam perusahaan. Karyawan akan 
merasa lebih bebas menyampaikan ide-idenya kepada pemimpin yang lebih 
mau mendengarkan gagasan mereka. 
Beberapa penelitian sebelumnya menemukan bahwa LMX 
berhubungan serta berkontribusi secara positif dan signifikan dengan perilaku 
inovatif di tempat kerja pada karyawan (Basu & Green, 1997; Janssen & 
VanYperen, 2004; June & Kheng, 2013; Scott & Bruce, 1994; Shunlong & 
Weiming, 2012; Turek & Turek, 2013). Walaupun begitu, masih ada beberapa 
hasil penelitian yang berkontradiksi dengan hasil penelitian yang telah 
disebutkan tersebut. Sanders (2010) menemukan bahwa LMX memiliki 
hubungan dengan perilaku inovatif di tempat kerja melalui mediasi dari HR 
satisfaction. Lalu, Schermuly, Meyer, dan Dammer (2013) menemukan 
terdapat kontribusi positif yang signifikan dari LMX terhadap perilaku 
inovatif di tempat kerja namun melalui mediasi psychological empowerment. 
Kemudian, Lee (2008) menemukan bahwa LMX tidak berhubungan secara 
positif dengan innovativeness karyawan. Selain itu, Kheng, June dan 
Mahmood (2013) tidak menemukan kontribusi positif yang signifikan dari 
LMX terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. 
Selain itu, hasil penelitian-penelitian sebelumnya mengenai LMX juga 
meneliti lebih lanjut mengenai kontribusi tiap dimensi LMX terhadap perilaku 

































inovatif di tempat kerja. Penelitian tersebut sudah pernah dilakukan 
sebelumnya oleh Devita (2003), Lee (2008), Puspita (2013), Shunlong dan 
Weiming (2012). Berdasarkan penelitian tersebut ditemukan bahwa masih 
terdapat hasil yang saling berkontradiksi terkait dengan kontribusi tiap 
dimensi LMX terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Penelitian Devita 
(2003) serta Shunlong dan Weiming (2012) menemukan bahwa dimensi 
contribution merupakan dimensi yang paling berkontribusi secara signifikan 
terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Selain itu, Shunlong dan Weiming 
(2012) juga menemukan bahwa dimensi professional respect berkontribusi 
secara signifikan terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Di sisi lain, Lee 
(2008) menemukan bahwa dimensi loyalty merupakan dimensi yang memiliki 
kontribusi terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Walaupun begitu, hasil 
penelitian dari Puspita (2013) berbeda dari Devita (2003), Lee (2008), serta 
Shunlong dan Weiming (2012) yaitu terdapat kontribusi yang signifikan dari 
dimensi affect terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. 
Berdasarkan ketidakkonsistenan hasil penelitian-penelitian sebelumnya 
mengenai kontribusi setiap dimensi LMX terhadap perilaku inovatif di tempat 
kerja, peneliti juga memiliki kesempatan untuk meneliti kembali lebih lanjut 
mengenai kontribusi antara leader-member exchange dengan perilaku inovatif 
(innovative behavior) pada karyawan. 
Penelitian akan dilakukan di PT. Sentosa Unggul Abadi yaitu salah satu 
perusahaan di Surabaya yang bergerak di bidang teknologi dan produsen 
global smartphone. Dalam perusahaan ini marketing adalah penggerak utama 

































yang membuat produk dari perusahaan terjual atau tidak. Penelitian dilakukan 
pada bagian promotor atau biasa disebut sales atau marketing, karena beberapa 
job desk yang harus dilakukan oleh promotor sangat erat kaitannya dengan 
perilaku inovatif. Promotor bertugas mendemonstrasikan dan menjelaskan 
produk smartphone, membujuk pelanggan untuk membeli produk, 
memberikan informasi dan pelayanan kepada konsumen sebelum maupun 
setelah barang tersebut laku. Promotor juga harus memiliki banyak wawasan 
dan pengalaman di bidang gadget. Bahkan tidak jarang pula promotor akan 
menjadi konsultan bagi konsumen. Sehingga dari beberapa tugas tersebut 
seorang promotor dituntut untuk selalu kreatif dan inovatif disetiap harinya, 
karena mereka harus menggunakan berbagai cara untuk mempromosikan dan 
menjual barang.  
Untuk mencapai suatu tujuan perusahaan yang maksimal maka 
komunikasi antar kayawan dan atasan juga diperlukan. Membangun hubungan 
yang produktif antara atasan dan bawahan akan saling menguntungkan 
berbagai pihak. Jika komunikasi antara atasan dan bawahan baik, maka akan 
tercipta kerja sama dan saling mendukung satu sama lain yang dapat 
mempermudah tercapainya tujuan yang dikehendaki perusahaan, sehingga 
perusahaan akan semakin maju dan semakin baik. Karena pada dasarnya 
untuk dapat menampilkan perilaku inovatif, karyawan memerlukan informasi 
yang memberikan mereka pengetahuan dan dukungan dari organisasi. Seperti 
pendapat Poulton (2005) yang menyebutkan bahwa organisasi yang memiliki 
budaya inovatif dan mengidentifikasi dirinya dengan inovasi, maka akan 

































memberikan informasi tentang inovasi yang sebanyak-banyaknnya pada 
karyawannya. Contohnya ada pada perusahaan teknologi Apple yang bergerak 
dibidang teknologi dan smartphone yang mengidentifikasi dirinya sebagai 
organisasi yang inovatif. Karena itu, dari awal organisasi mendoktrin para 
karyawannya melalui berbagai informasi tentang perusahaan sebagai 
organisasi yang inovatif. Dengan harapan agar informasi tersebut akan 
tertanam pada diri karyawan sehingga akan mengarahkan perilaku mereka 
agar mendukung inovasi di organisasi. Berbagi pengetahuan memungkinkan 
suatu organisasi menghasilkan ide-ide baru yang digunakan untuk penciptaan 
inovasi. Hal tersebut dapat bermanfaat pula untuk pengembangan organisasi 
guna menciptakan hal baru yang dihasilkan dari rangsangan dan menambah 
pengetahuan serta kemampuan yang ada untuk membuat inovasi. Salah satu 
indikator terjadinya sikap inovatif ialah akibat terjadinya proses berbagi 
pengetahuan (Andrawina 2008). 
Selain itu, Kanter (1988) menambahkan bahwa ketersediaan sumber-
sumber, waktu, dan kebebasan sangat penting dalam memproduksi dan 
menguji ide inovatif karyawan. Sumber-sumber, waktu dan kebebasan 
tersebut juga meningkatkan kesempatan akan kesuksesan perilaku inovatif di 
tempat kerja pada karyawan (Yuan & Woodman, 2010). Bawahan (karyawan) 
di dalam organisasi pun cenderung bergantung kepada atasan untuk 
mendapatkan informasi (data, keahlian, kecerdasan berpolitik), sumber-
sumber (material, tempat, dan waktu), dan dukungan sosial (dukungan, 
persetujuan, dan hak kekuasaan) untuk mengembangkan, melindungi, dan 

































merealisasikan ide baru dari bawahan tersebut (Janssen, 2005). Dukungan dari 
atasan terkait penyediaan informasi, sumber-sumber, dukungan sosial 
terhadap bawahan yang berada di in group member juga semakin 
menstimulasi perilaku inovatif di tempat kerja pada bawahan (Shunlong & 
Weiming, 2012). Oleh karena itu, bawahan (karyawan) akan semakin 
terdorong untuk melakukan perilaku inovatif di tempat kerja karena 
mendapatkan dukungan sosial ataupun sumber-sumber daya dari atasan yang 
berguna bagi mereka untuk dapat menampilkan perilaku inovatif di tempat 
kerja. 
Berdasarkan penjabaran latar belakang diatas, maka peneliti ingin 
membuktikan apakah terdapat hubungan yang signifikan antara leade- 
member exchange dengan perilaku inovatif (innovative behavior) pada 
karyawan PT. Sentosa Unggul Abadi. 
B. Rumusan  Masalah 
Apakah  terdapat hubungan antara Leader-Member Exchange (LMX) 
dengan perilaku inovatif (Innovative Behavior) pada karyawan? 
C. Tujuan Penelitian 
Untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara Leader-Member 
Exchange dan perilaku inovatif (Innovative Behavior) pada karyawan. 
D. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Praktis 
1) Bagi subjek 

































Penelitian ini diharapkan dapat membantu karyawan untuk dapat 
memahami perilaku inovatif yang dimiliki, sehingga karyawan lebih 
termotivasi lagi untuk meningkatkan perilaku inovatif terhadap 
pekerjaannya di tempat kerja. 
Jika terbukti terdapat hubungan positif yang signifikan antara 
leader-member exchange dengan perilaku inovatif, maka diharapkan 
atasan dalam perusahaan dapat membangun kualitas hubungan yang 
tinggi dengan tiap-tiap bawahannya dan karyawan diharapkan juga 
mempersepsi kualitas hubungan leader-member exchange dengan 
lebih positif. 
2) Bagi Organisasi/Perusahaan 
Penelitian ini diharapkan dapat memberi saran dan masukan yang 
bermanfaat mengenai pentingnya peningkatan hubungan leader-
member exchange dalam menciptakan perilaku inovatif karyawan, 
sehingga organisasi/perusahaan dapat bersaing dan beradaptasi dalam 
lingkungan global. 
3) Bagi peneliti selanjutnya 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan referensi dan acuan 
untuk mengembangkan penelitian yang sejenis, khususnya mengenai 
hubungan antara leader-member exchange dengan perilaku inovatif 
pada karyawan. 
b. Manfaat Teoritis 

































Penelitian ini dapat memberikan kontribusi dan sumbangan 
informasi yang berguna pada bidang ilmu psikologi industri dan organisasi 
untuk memperluas pemahaman dan wacana pemikiran bagi pengembangan 
ilmu pengetahuan khususnya psikologi kepemimpinan mengenai 
hubungan antara leader-member exchange (LMX) dengan innovatove 
behavior. 
E. Keaslian Penelitian 
a. Penelitian yang dilakukan oleh Andini, M. & Budiastuti, D. (2014)  yang 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan pada variabel 
kreatifitas dan variabel perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Trias Sena Bhakti. Hal yang membedakan dengan peneliti adalah 
terletak pada tujuan penelitian, subjek dan tempat penelitian yang berbeda 
dengan penelitian sebelumnya. 
b. Penelitian yang dilakukan oleh Kresdinanto, A. P. dan Fajrianthi (2012) 
yang  menunjukan hasil bahwa terdadapt pengaruh yang signifikan antara 
persepsi kepemimpinan transformasional terhadap perilaku inovatif 
penyiar radio. Hal yang membedakan dengan peneliti adalah terletak pada 
tujuan penelitian, subjek dan tempat penelitian yang berbeda dengan 
penelitian sebelumnya. 
c. Penelitian yang dilakukan oleh Etikariena, A. & Muluk, H. (2014) yang 
menunjukkan hasil bahwa adanya hubungan positif dan signifikan antara 
memori organisasi dengan perilaku inovatif di tempat kerja. Hanya saja 
jika ditelaah kontribusinya secara bersama-sama antara memori organisasi, 

































tipe kerja, dan level pendidikan, maka hanya level pendidikan yang 
menjadi prediktor paling kuat oada perilaku inovatif di PT X. Hal yang 
membedakan dengan peneliti adalah terletak pada tujuan penelitian, subjek 
dan tempat penelitian yang berbeda dengan penelitian sebelumnya. 
d. Penelitian yang dilakukan oleh Octavia, A. Dan Ratnaningsih, I. Z. (2017) 
yang menunjukkan hasil bahwa ada hubungan positif signifikan antara 
gaya kepemimpinan transformasional dengan perilaku inovatif karyawan 
non-proses (supporting) PT Indocement Tunggal Prakasa Tbk Plant 
Palimanan. Hal yang membedakan dengan peneliti adalah terletak pada 
tujuan penelitian, subjek dan tempat penelitian yang berbeda dengan 
penelitian sebelumnya. 
e. Penelitian yang dilakukan oleh Sari, A. N. & Ulfa C. K. (2013) yang 
menunjukkan hasil bahwa tidak semua kuadran iklim organisasi 
berhubungan dengan perilaku inovasi. Kuadran human relation model, 
open system model, dan rational goal model memiliki hubungan dengan 
perilaku inovasi, namun kuadran internal proccess model tidak 
menunjukkan hubungan yang signifikan dengan perilaku inovatif. Hal 
yang membedakan dengan peneliti adalah terletak pada tujuan penelitian, 
subjek dan tempat penelitian yang berbeda dengan penelitian sebelumnya. 
f. Penelitian yang dilakukan oleh Chen, G., Kanfer, R., Kirkman, B. L., 
Allen, D., Rosen, B. (2012) yang menunjukkan bahwa Leader-member 
exchange berhubungan secara siginifikan terhadap kinerja individu 
melalui pemberdayaan individu. Sedangkan kinerja dan pemberdayaan 

































individu cenderung mempengaruhi kinerja organisasi. Hal yang 
membedakan dengan peneliti adalah terletak pada tujuan penelitian, subjek 
dan tempat penelitian yang berbeda dengan penelitian sebelumnya. 
g. Penelitian yang dilakukan oleh Eisenberger, R., Stinglhamber, F., Becker, 
T. E., Karagonlar, G., Neves, P., Morales, M. G. G., Mueller, M. S. (2010) 
yang menunjukkan bahwa LMX dan komitmen organisasi afektif dapat 
meningkatkan fungsi pengawas organisasi. Hal yang membedakan dengan 
peneliti adalah terletak pada tujuan penelitian, subjek dan tempat 
penelitian yang berbeda dengan penelitian sebelumnya. 
h. Penelitian yang dilakukan oleh Ilies, R., Nahrgang, J. D., Morgeson, F. P. 
(2007) yang menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan kuat 
antara LMX dan perilaku kewarganegaraan. Tingkat LMX dengan tingkat 
perilaku kewarganegaraan yang disebabkan oleh sumber yang sama akan 
menghasilkan korelasi yang sama. Hal yang membedakan dengan peneliti 
adalah terletak pada tujuan penelitian, subjek dan tempat penelitian yang 
berbeda dengan penelitian sebelumnya. 
i. Penelitian yang dilakukan oleh Tziner, A., Felea, M., Vasiliu, C. (2015) 
yang menunjukkan bahwa iklim etis egois secara negatif berhubungan 
dengan keadilan organisasi, sedangkan iklim etis yang baik berhubungan 
secara positif terhadap keadilan organisasi dan LMX. Hal yang 
membedakan dengan peneliti adalah terletak pada tujuan penelitian, subjek 
dan tempat penelitian yang berbeda dengan penelitian sebelumnya. 

































j. Penelitian yang dilakukan oleh Sanders, K., Moorkamp, M., Torka, N., 
Groeneveld, S., Groeneveld, C. (2010) yang menunjukkan bahwa LMX 
dan Kepuasan dengan praktik SDM berhubungan secara positif terhadap 
perilaku inovatif. Tetapi tidak ada pengaruh yang signifikan antara LMX 
dan kepuasan terhadap praktis SDM pada perilaku inovatif. Hal yang 
membedakan dengan peneliti adalah terletak pada tujuan penelitian, subjek 
dan tempat penelitian yang berbeda dengan penelitian sebelumnya. 






































A. Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 
1. Pengertian Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 
Menurut De Jong & Den Hartog (2008) perilaku inovatif karyawan 
adalah perilaku individu untuk memperkenalkan ide-ide baru yang 
berguna mengenai proses, produk, atau prosedur kepada kelompok kerja 
ataupun organisasi untuk memperoleh keuntungan. 
Sajiwo (2014) mengungkapkan inovasi adalah suatu proses 
memikirkan dan mengimplementasikan pemikiran tersebut, sehingga 
menghasilkan hal baru berbentuk produk, jasa, proses bisnis, cara baru, 
kebijakan, dan lain sebagainya. Purba (2009) mengemukakan bahwa 
perilaku inovatif menekankan pada adanya sikap kreatif agar terjadi 
proses perubahan sikap dari tradisional ke modern, atau dari sikap yang 
belum maju ke sikap yang sudah maju. 
Kleysen dan Street (dalam Kresnandito dan Fajrianthi, 2012) 
mendefinisikan perilaku inovatif sebagai keseluruhan tindakan individu 
yang mengarah pada pemunculan, pengenalan, dan penerapan dari 
sesuatu yang baru dan menguntungkan pada seluruh tingkat organisasi. 
Menurut Farr and Ford (1990) mendefinisikan perilaku kerja inovatif 
sebagai perilaku individu yang bertujuan untuk mencapai inisiasi dan 


































pengenalan disengaja (dalam peran kerja, kelompok atu organisasi) dan 
ide yang berguna, proses, produk, atau prosedur. 
Messmann (2012) menngatakan perilaku inovatif kerja adalah 
jumlah dari aktifitas kerja fisik dan kognitif yang dilakukan oleh 
karyawan dalam konteks pekerjaan mereka, baik sendiri maupun 
berkelompok untuk mencapai satu set tugas yang dibutuhkan untuk 
tujuan pengembangan inovasi. 
Blumentritt dan Danis (2006) melihat bahwa perilaku inovasi 
perusahaan ditentukan oleh kemampuan perusahaan dalam 
menghilangkan hambatan dan inovasi baik dari proses gagasan maupun 
sumber daya, dan tingkat inovasi ditentukan oleh sumber gagasan dalam 
inovasi, yaitu keinginan konsumen, pesaing, persaingan atau visi baru 
dari perusahaan. Ujung dari penekanan tersebut adalah perwujudan 
target inovasi, yaitu menciptakan produk atau jasa baru yang lebih baik, 
menguatkan proses internal dan menciptakan model baru dalam 
hubungan dengan pelanggan. 
Tidd dan Bessant (2009) menyatakan bahwa terdapat empat jenis 
inovasi, yaitu inovasi produk; perubahan yang berkaitan dengan benda-
benda (produk/pelayanan) yang ditawarkan oleh sebuah perusahaan, 
inovasi proses; perubahan yang berkaitan dengan cara yang diciptakan 
atau dikirimkan. inovasi posisi; perubahan dalam konteks dimana 
produk/layanan diperkenalkan, dan inovasi paradigma; perubahan dalam 
hal model mental yang dilakukan sebuah organisasi. 


































Menurut Inkeles dalam (Purba, 2009) mengartikan proses 
modernisasi dikaitkankan dengan perilaku inovatif sebagai proses 
perubahan kehidupan masyarakat, ditekankan bahwa perubahan 
kehidupan akibat perilaku inovatif modernisasi ini diikuti oleh 
perubahan sikap, sifat atau gaya hidup individu-individu dalam 
masyarakat.  
George dan Zhou (2001: 513-524) menyatakan tentang karakter 
dari individu yang memiliki perilaku inovatif adalah: 1) Mencari tahu 
teknologi baru, proses, teknik dan ide-ide baru, 2) Menghasilkan ideide 
kreatif, 3) Memajukan dan memperjuangkan ide-ide ke orang lain, 4) 
Meneliti dan menyediakan sumber daya yang diperlukan untuk 9 
mewujudkan ide-ide baru, 5) Mengembangkan rencana dan jadwal yang 
matang untuk mewujudkan ide baru tersebut, dan 6) Kreatif. 
Pengertian perilaku inovatif menurut Wess & Farr (dalam De Jong 
& Kemp, 2003) adalah semua perilaku individu yang diarahkan untuk 
menghasilkan, memperkenalkan, dan mengaplikasikan hal-hal ‘baru’, 
yang bermanfaat dalam berbagai level organisasi. Beberapa peneliti 
menyebutnya sebagai shop-floor innovation (e.g., Axtell et al., 2000 
dalam De Jong & Den Hartog, 2003). Pendapat senada dikemukakan 
oleh Stein & Woodman (Brazeal & Herbert,1997) mengatakan bahwa 
inovasi adalah implementasi yang berhasil dari ide-ide kreatif. 
Bryd & Bryman (2003) mengatakan bahwa ada dua dimensi yang 
mendasari perilaku inovatif yaitu kreativitas dan pengambilan resiko. 


































Demikian halnya dengan pendapat Amabile (de Jong & Kamp, 2003) 
bahwa semua inovasi diawali dari ide yang kreatif. Kreativitas adalah 
kemampuan untuk mengembangkan ide baru yang terdiri dari 3 aspek 
yaitu keahilan, kemampuan berfikir fleksibel dan imajinatif, dan 
motivasi internal (Bryd & Bryman, 2003). Dalam proses 
inovasi, individu mempunyai ide-ide baru, berdasarkan proses berfikir 
imajinatif dan didukung oleh motivasi internal yang tinggi. Namun 
demikian seringkali, proses inovasi berhenti dalam tataran menghasilkan 
ide kreatif saja dan hal ini tidak dapat dikategorikan dalam perilaku 
inovatif. 
Dalam mengimplementasikan ide diperlukan keberanian 
mengambil resiko karena memperkenalkan ‘hal baru’ mengandung suatu 
resiko. Yang dimaksud dengan pengambilan resiko adalah kemampuan 
untuk mendorong ide baru menghadapi rintangan yang menghadang 
sehingga pengambilan resiko merupakan cara mewujudkan ide yang 
kreatif menjadi realitas (Bryd & Brown, 2003). Oleh karenanya, jika 
tujuan semula melakukan inovasi untuk kemanfaatan organisasi, tetapi 
jika tidak dikelola dengan baik justru menjadi bumerang. Dalam hal ini, 
yang melakukan inovasi bukan hanya para ahli saja tetapi semua 
karyawan yang terlibat dalam proses inovasi tersebut. Oleh karenanya 
sistem pemberdayaan karyawan sangat diperlukan dalam perilaku 
inovatif ini. 


































Berdasarkan pendapat para ahli diatas maka dapat dinyatakan 
bahwa perilaku kerja inovatif adalah perilaku individu atau anggota 
organisasi yang memperkenalkan ide-ide yang dibuatnya kepada sebuah 
kelompok atau organisasi tempat mereka bekerja. 
2. Dimensi Perilaku Inovatif (Innovative Behaviour) 
Inkeles dalam (Purba, 2009) mengemukakan secara detail tentang 
ciri-ciri manusia yang berperilaku inovatif berdasarkan penelitiannya 
yang mengemukakan ada 11 aspek yang menjadi tanda manusia yang 
berperilaku inovatif modern, yaitu: 1) bersikap terbuka terhadap inovasi, 
2) mempunyai persepsi positif terhadap potensi inovasi, 3) menghargai 
kreatifitas inovasi seseorang, 4) selalu siap menghadapi perubahan 
sosial, 5) berpandangan yang luas, 6) memiliki dorongan ingin tahu 
yang kuat, 7) berorientasi pada masa sekarang dan masa yang akan 
datang dari pada masa yang lampau, 8) berorientasi dan percaya pada 
perencanaan, 9) lebih percaya pada hasil perhitungan manusia dan 
pemikiran manusia dari pada takdir atau pembawaan, 10) menghargai 
keterampilan manusia seutuhnya, 11) menyadari sepenuhnya dampak 
keputusan yang dibuatnya.  
Menurut De Jong dan Hartog (2010) terdapat 4 (empat) dimensi 
perilaku inovatif kerja, yaitu : 
a) Idea Exploration 
Idea exploration adalah dimensi yang merupakan tahap awal dari 
perilaku inovatif kerja dimana karyawan mampu menemukan 


































kesempatan atau sebuah masalah. Termasuk mencari cara untuk 
mengembangkan produk, jasa, dan proses juga mencoba memikirkan 
alternatif lain 
b) Idea Generation 
Idea generation adalah tahap kedua dari dimensi perilaku inovatif 
kerja dimana karyawan mampu untuk mengembangkan ide inovasi 
melalui proses menciptakan dan menyarankan ide untuk produk, jasa, 
maupun proses baru. Umumnya ide baru muncul berdasar hasil 
penemuan pada tahap idea exploration. 
c) Idea Championing 
Idea championing menjadi relevan ketika ide sudah berhasil 
diciptakan. Karena pada tahap ini karyawan diharapkan mulai 
terdorong untuk mencari dukungan dalam mewujudkan ide inovasi 
baru yang telah dihasilkannya. Termasuk mencari koalisi agar ide 
baru bisa diimplementasikan dan percaya dengan keberhasilan ide 
tersebut 
d) Idea Implementation 
Idea implementation merupakan tahap terakhir dari perilaku inovatif 
kerja. Pada dimensi ini karyawan memiliki keberanian untuk 
menerapkan idea baru tersebut ke dalam proses kegiatan kerja rutin 
yang biasa ia lakukan. Termasuk pengembangan dan uji coba 
terhadap ide produk, proses maupun jasa baru yang ia tawarkan. 


































Selanjutnya Kleysen dan Street (2001 : 284-296) menjelaskan 
bahwa skala untuk mengukur perilaku inovatisf seseorang dapat 
digunakan analisis faktor yang menghasilkan 3 (tiga) dimensi, yaitu :  
1) Eksplorasi peluang (memberikan perhatian, mencari, mengenali 
dan mengumpulkan informasi tentang peluang) 
2) Pengarahan untuk menghasilkan perubahan yang positif (ide/solusi 
atas peluang, katagori peluang, kombinasi ide & informasi) 
3) Investigasi informasi (mencoba ide/solusi) 
Berdasarkan uraian tentang perilaku inovatif di atas, maka dapat 
disintesiskan bahwa perilaku inovatif adalah tindakan indvidu yang 
diarahkan antara lain untuk menghasilkan, memperkenalkan atau 
mengaplikasikan temuan baru baik berupa ide maupun solusi yang 
menguntungkan pada setiap tingkatan organisasi yang diindikasikan 
adanya upaya-upaya membangkitkan ide, mencari peluang, mencari 
dukungan, memperjuangkan ide, dan menerapkan ide. 
3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Perilaku Inovatif (Innovative 
Behaviour) 
Terdapat faktor-faktor yang diperkirakan dapat meningkatkan 
munculnya perilaku inovatif karyawan. Nijenhuis (2015)  
mengemukakan beberapa faktor eksternal maupun faktor internal yaitu: 
a) Faktor Eksternal 
1) Competitive pressures.  


































Semakin tingginya tekanan untuk berkompetisi mampu 
mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan memiliki efek 
positif untuk munculnya perilaku inovatif. 
2) Social – Political pressures. 
Organisasi yang memiliki dukungan dari pemerintah harus terus 
memberi hasil kerja yang memuaskan jika tetap ingin mendapat 
dukungan. Sehingga pemimpin dan karyawan harus memuncul 
perilaku inovasi agar tetap memberi hasil kerja yang terus 
berkembang dan lebih baik. 
b) Faktor Internal 
1) Interaksi dengan atasan (Kepemimpinan) 
Karyawan yang memiliki hubungan yang positif dengan atasan 
mereka lebih mungkin untuk menunjukkan perilaku inovatif 
kerja dan mampu memberi keyakinan bahwa perilaku inovatif 
mereka akan menghasilkan keuntungan kinerja. Hubungan yang 
berkualitas sering ditandai dengan saling percaya dan 
menghormati. 
2) Interaksi dengan grup rekan kerja 
Karyawan yang memiliki hubungan baik dengan rekan kerja 
lebih mungkin memudahkan mereka mengimplementasikan ide 
baru mereka juga meningkatkan idea generation di dalam sebuah 
grup rekan kerja mereka. Dan hal ini memudahkan perilaku 
inovatif kerja untuk berkembang 


































B. Leader-Member Exchange (LMX) 
1. Pengertian Leader-Member Exchange (LMX) 
Teori LMX secara khusus membahas hubungan timbal balik yang 
terjadi antara pemimpin dan anggotanya (Gerstner & David, 1997). 
LMX metupakan teori yang memiliki prinsip bahwa segala bentuk sikap 
dan perilaku karyawan dalam sebuah organisasi sangat bergantung 
bagaimana perlakuan yang diberikan pemimpin (Rockstuhl, Dulebohn, 
Ang & Shore, 2012). Gerstner & David (1997) menyebutkan bahwa 
LMX  pertama kali dikemukakan oleh Graen sejak tahun 1973. Akan 
tetapi, teori LMX telah dibedakan dari teori tipe kepemimpinan lainnya 
berdasarkan fokus kajiannya yakni hubungan dyadic antara pemimpin 
dengan bawahannya. Hal ini berbeda dengan teori kepemimpinan pada 
umumnya yang hanya membahas mengenai pemimpin dari fungsi dan 
karakteristik pribadinya saja bukan seperti LMX yang melihat hubungan 
dua arah (pemimpin dan bawahan). 
Graen dan Uhl-Bhien (1995) mengungkapkan hal mendasar dari 
teori LMX adalah seorang pemimpin tidak akan memberi perlakuan dan 
membangun relasi yang sama dengan setiap bawahannya. Setiap 
bawahan pasti memiliki kualitas relasi dan perlakukan yang berberda-
beda dengan atasannya. Maka kualitas tersebut akan berkisar dari 
kualitas LMX yang rendah dengan kualitas LMX yang tinggi 
(Rockstuhl, 2012). 


































Kualitas LMX yang rendah merupakan relasi antara atasan dan 
bawahan yang hanya didasarkan pada tuntutan formal kontrak kerja 
semata. Dengan kata lain, hubungan atasan dan bawahan hanya sebatas 
tanggung jawab yang ada dalam job desk dan karyawan dibayar sesuai 
dengan ketentuan yang ada (Bakker, 2013). Begitu juga sebaliknya, 
kualitas LMX yang tinggi bukanlah relasi antara atasan dan bawahan 
yang dibangun hanya berlandaskan kontrak kerja semata, melainkan 
menyangkut aspek-aspek afektif seperti kepercayaan, saling 
menghormati, dan rasa tanggung jawab bersama dalam perusahaan. 
Asumsi dasar dari teori LMX menyatakan bahwa para pemimpin 
mengembangkan hubungan atasan-bawahan yang berbeda dengan 
masing-masing bawahan (Yukl dalam Wijanto, 2013). Atasan dapat 
memiliki hubungan yang dekat hanya dengan beberapa bawahannya, di 
mana hubungan yang terjalin merupakan hubungan yang berkualitas 
tinggi. Di sisi lain, atasan juga dapat memiliki hubungan yang jauh 
dengan bawahannya yang merupakan hubungan yang berkualitas 
rendah. Atasan dan bawahan yang memiliki hubungan baik akan 
memiliki perasaan yang lebih baik satu sama lain, dapat menyelesaikan 
tugas lebih banyak, dan dapat berdampak pada keberhasilan organisasi 
(Northouse dalam Sarisusantini, 2012).  
Pengertian leader-member exchange (LMX) sebagaimana 
pendapat Morrow, (2005) bahwa leader-member exchange merupakan 
peningkatan kualitas hubungan antara supervisi dengan karyawan akan 


































mampu meningkatkan kerja keduanya. Namun realitasnya, hubungan 
antara karyawan dan supervisi dapat dikelompokkan pada dua hubungan 
yaitu hubungan yang baik dan hubungan yang buruk. Hubungan yang 
baik akan menciptakan kepercayaan karyawan, sikap positif, dan 
loyalitas, namun hubungan yang buruk berpengaruh sebaliknya. 
Pengertian Leader-Member Exchange menurut Organ (1998) 
bahwa perilaku karyawan terhadap perusahaan mempunyai peran 
penting terhadap keberhasilan sebuah organisasi. Perlakuan yang baik 
terhadap karyawan akan mampu menciptakan perasaan suka rela pada 
diri karyawan untuk bisa berkorban bagi perusahaan. Selain itu, melalui 
perlakuan khusus yang positif akan mampu meningkatkan kontribusi 
karyawan pada perusahaan dimana karyawan bekerja. 
Menurut Robbins (2007), teori LMX berpendapat bahwa akibat 
dari  adanya tekanan waktu, pemimpin menetapkan bahwa adanya  
sebuah hubungan khusus dengan suatu group yang terdiri dari beberapa 
pengikutnya. Group ini di bagi menjadi dua, pertama disebut dengan in-
group, yang terdiri dari orang-orang yang dipercaya dan mendapat 
ketidakseimbangan dalam hal ini perhatian dari seorang leader dan 
cenderung mendapatkan hak-hak khusus. Yang kedua disebut dengan 
out group. Mereka mendapat sedikit dari waktu yang diberikan oleh 
leader, sedikit kontrol yang diberikan oleh leader dalam hal pemberian 
penghargaan, dan hubungan leader dengan out group berdasarkan pada 
hubungan wewenang yang formal. Agar hubungan leader-member 


































exchange tetap utuh, pemimpin dan pengikutnya harus saling mengerti 
bagaimana cara membina hubungan yang baik. 
Robbins (2006) mengungkapkan bahwa bawahan dengan kualitas 
hubungan yang tinggi akan memiliki peringkat kinerja yang lebih tinggi, 
turnover yang rendah, kepuasan yang lebih besar terhadap atasan 
mereka, dan kepuasan keseluruhan yang lebih besar dibandingkan 
bawahan dengan kualitas hubungan yang rendah. Selain itu, bawahan 
lebih dipercaya, mendapat perhatian dalam porsi yang lebih besar dari 
atasan, dan mendapat hak-hak khusus. Sebaliknya, bawahan yang 
memiliki kualitas hubungan yang rendah akan mendapat waktu yang 
terbatas dari atasannya, hubungan antara atasan dan bawahan berdasar 
pada hubungan formal yang dapat dilihat dari penggunaan bahasa pada 
saat berkomunikasi. 
Menurut Welliam (2003), teori leader-member exchange 
menempatkan konsep hubungan sebagai dasar penilaian terjadinya 
leader-member exchange. Dalam lingkungan organisasi, maka leader- 
member exchange ini mengarah pada hubungan antara pimpinan dengan 
karyawan yang menjadi pengikut pimpinan. Menurut Graen and 
Cashman (1975) sebagaimana dikutip oleh Truckenbrodt (2000, p. 234), 
tingkat interaksi antara pimpinan dan bawahan dalam sebuah organisasi 
tidak bisa terstandarisasi untuk semua karyawan karena keterbatasan 
waktu pimpinan bersama karyawan dan keterbatasan sumberdaya 
perusahaan. Keterbatasan sumber daya ini lebih mengarah pada 


































keterbatasan kapabilitas (kemampuan) setiap karyawan dalam bekerja 
sehingga apresasi yang diberikan pimpinan kepada karyawan juga 
dimungkinkan berbeda. 
Menurut Leonard (2002), bahwa pemahaman terhadap leader 
member exchange tidak hanya pada ikatan fisik, dimana bawahan harus 
selalu mengikuti instruksi atasan, namun lebih dalam lagi yaitu ikatan 
interaksi antara karyawan dan pimpinan. Ikatan interaksi ini menyangkut 
pada ikatan emosional antara karyawan dan pimpinan. 
Dari beberapa pengertian di atas Leader Member Exchange (LMX) 
dalam penelitian ini didefinisikan sebagai sejauh mana hubungan 
kedekatan antara atasan dan bawahannya yang mempunyai implikasi 
bagi efektivitas dan kemajuan dalam organisasi. 
2. Proses Leader-Member Exchange (LMX) 
Sparrowe dan Liden (1997) menjelaskan bahwa terdapat beberapa 
tahap dalam proses hubungan antara atasan dan bawahan, yaitu :  
a) Menilai Bawahan (Testing and Assessment)  
Pada tahap ini masih belum ada hubungan diantara pemimpin dan 
bawahannya. Pemimpin masih menimbang mana yang dapat masuk 
ke dalam kategori ingroup maupun out-group berdasarkan pada 
kriteria subjektif maupun objektif. 
b) Pengembangan Kepercayaan (Development of Trust) 
Tahapan ini pemimpin memberikan kesempatan dan tantangan yang 
baru untuk menumbuhkan rasa percaya diantara mereka. Sebagai 


































timbal baliknya, maka para bawahan yang termasuk ke dalam 
kategori in-group akan memperlihatkan loyalitas kepada 
pemimpinnya.  
c) Tercipta Ikatan Emosional (Creation of Emotional Bond) 
Seorang bawahan yang memiliki hubungan yang baik dengan 
pemimpinnya dapat masuk ke dalam tahapan ini, dimana hubungan 
dan juga ikatan diantara keduanya menjadi kuat secara emosional. 
Pada tahap ini, seorang bawahan memiliki komitmen yang tinggi 
terhadap atasan. 
Adanya Hubungan LMX yang tinggi memberikan dampak positif 
kepada peningkatan kinerja pekerjaan (Graen, 1982). Casimir (2016) 
menjelaskan karakteristik hubungan LMX yang tinggi adalah sebagai 
berikut : 
a) Adanya sikap saling menghormati antara atasan dan bawahan 
b) Timbul kepercayaan baik dari atasan kepada bawahan maupun 
kepercayaan bawahan terhadap atasan 
c) Terpenuhinya kewajiban atasan dan bawahan 
d) Memiliki pertimbangan yang matang sebagai kunci untuk 
meningkatkan kinerja karyawan 
3. Fase-fase Pembentukan Kepemimpinan Leader Member Exchange 
(LMX) 
Tabel 2.1 menunjukkan bahwa pembentukan kepemimpinan 
berkembang secara pesat dalam tiga fase, yaitu (1) fase orang asing, (2) 


































fase perkenalan, dan (3) fase hubungan pertemanan yang matang (Graen 
& Uhl-Bien dalam Northouse, 2013). 
Tabel. 1 
Fase-Fase Pembentukan Leader-Member Exchange (Northouse, 2013) 
 






Peran  Tertulis Diuji Dinegosiasikan 
Pengaruh  Satu arah Campuran Timbal balik 
Pertukaran  Kualitas rendah Kualitas sedang Kualitas tinggi 




Pada fase 1 atau fase orang asing, interaksi antara pemimpin dan 
anggota dalam hubungan dua pihak dibatasi oleh peraturan. Selain itu, 
pemimpin dan anggota sangat mengandalkan hubungan kerja, di mana 
mereka saling berhubungan di dalam peran organisasi yang telah 
ditetapkan. Pemimpin dan anggota memiliki pertukaran yang berkualitas 
rendah. Pengikut akan patuh kepada pemimpin resmi yang memiliki 
status hirarkis untuk mendapat imbalan ekonomi yang dikontrol oleh 
pemimpin. Motif pengikut selama fase orang asing mengarah pada 
kepentingan diri, bukan untuk kebaikan kelompok (Graen dan Uhl-Bien 
dalam Northouse, 2013). 
Menurut Northouse (2013), fase 2 merupakan fase perkenalan yang 
dimulai dengan adanya tawaran dari pemimpin atau pengikut untuk 
meningkatkan pertukaran sosial yang berorientasi pada karir. Pertukaran 
tersebut termasuk membagi lebih banyak sumber daya dan informasi 


































pribadi atau informasi terkait dengan pekerjaan. Fase ini merupakan 
periode pengujian untuk pemimpin dan pengikut guna menilai apakah 
pengikut tertarik untuk mengambil lebih banyak peran dan tanggung 
jawab. Fase ini juga berguna untuk menilai apakah pemimpin bersedia 
untuk memberikan tantangan baru bagi pengikut. Selama masa ini, 
hubungan dua pihak berubah dari interaksi yang dengan ketat diatur oleh 
deskripsi jabatan dan menetapkan peran serta menuju cara baru berelasi. 
Kualitas hubungan dari pertukaran atasan dengan bawahan dalam fase 
ini telah meningkat ke kualitas menengah. Atasan dan bawahan mulai 
mengembangkan kepercayaan dan penghargaan yang lebih besar untuk 
masing-masing pihak. Mereka cenderung tidak terlalu berfokus pada 
kepentingan diri sendiri, melainkan lebih pada tujuan dan kegunaan 
kelompok.  
Fase 3 atau hubungan pertemanan yang matang ditandai dengan 
pertukaran pemimpin dan anggota yang berkualitas tinggi. Orang-orang 
yang maju pada tahap ini telah mengalami rasa saling percaya, sikap 
saling menghormati, dan sikap saling menghargai yang tinggi di dalam 
hubungannya. Pada fase ini, ada tingkatan timbal balik yang tinggi 
antara pemimpin dan pengikut, sehingga masing-masing pihak saling 
mempengaruhi dan dipengaruhi oleh pihak lain. Selain itu, anggota 
dapat saling mengandalkan untuk bantuan dan dukungan khusus. 
Contoh, pemimpin dapat mengandalkan pengikut untuk melakukan 
tugas tambahan dan pengikut dapat mengandalkan pemimpin untuk 


































dukungan atau dorongan yang diperlukan. Jadi, pemimpin dan pengikut 
saling terikat dalam cara produktif yang lebih dari hubungan kerja yang 
telah ditetapkan oleh hirarki (Northouse, 2013). 
Nahrang, Morgeson, dan Illies (dalam Northouse, 2013) 
berpendapat bahwa prediktor utama dari kualitas hubungan untuk 
pemimpin dan pengikut adalah perilaku, seperti kinerja. 
4. Dimensi Leader-Member Exchange (LMX) 
Dimensi Leader Member Exchange (LMX) Menurut Dienesch dan 
Liden (dalam Harris, 2004), teori Leader Member Exchange melibatkan 
empat dimensi utama, yaitu afeksi (affection), kontribusi (contribution), 
loyalitas (loyalty), dan penghormatan profesional (professional respect). 
Dionne (dalam Hasdiabsar, 2011) menjabarkan empat dimensi LMX, 
sebagai berikut : 
a) Afeksi (affection)  
Afeksi adalah kepedulian antara atasan dan bawahan yang 
saling mempengaruhi satu sama lain tidak hanya dari nilai 
profesional pekerja, tetapi juga berdasarkan pada daya tarik 
interpersonal. Selain itu, terjadi suatu hubungan pribadi yang saling 
bermanfaat antara atasan dengan bawahan, misalnya persahabatan.  
Zahn dan Wolf (dalam Liden, 1997) menyatakan bahwa afeksi 
berkisar dari tidak suka ke suka dengan titik tengah yang 
mencerminkan ketidakpedulian afektif. Suka ditunjukkan dalam 
berbagai cara, seperti gerakan spontan dari kasih sayang, 


































menyuarakan keprihatinan dan memberi dukungan pada masalah-
masalah pribadi yang dihadapi seseorang, serta dengan 
bersosialisasi di luar tempat kerja. Contoh lain mencakup beberapa 
hal sederhana berupa ekspresi interpersonal yang mempengaruhi 
feedback yang cepat dan segera dari orang lain, seperti senyum atau 
sikap dukungan (Capella dalam Liden, 1997). 
b) Kontribusi (Contribution) 
Kontribusi merupakan persepsi tentang kegiatan yang 
berorientasi pada tugas di tingkat tertentu antara setiap anggota 
untuk mencapai tujuan bersama, baik secara eksplisit maupun 
implisit. Hal yang penting dalam mengevaluasi orientasi kerja 
adalah sejauh mana anggota bawahan dari dyad (dua orang yang 
berupa kesatuan yang berinteraksi) bertanggung jawab dan 
menyelesaikan tugas-tugasnya melebihi deskripsi pekerjaan atau 
kontrak kerjanya, serta sejauh mana atasan memberikan sumber 
daya dan peluang untuk kegiatan tersebut. 
Zahn dan Wolf (dalam Liden, 1997) menyatakan bahwa 
kontribusi berkisar dari orang-orang yang secara negatif 
mempengaruhi ‘dyad’ ke orang-orang yang memiliki pengaruh 
positif. Karena adanya perbedaan peran dan tanggung jawab, maka 
apa yang diberikan oleh pemimpin dan anggotanya belum tentu 
sama. Pada titik kontinum akhir yang positif, anggota dapat 
berkontribusi pada perilaku extra-role, seperti bekerja lembur dan 


































pemimpin membalas dengan kebebasan pengambilan keputusan 
yang lebih besar (Scandura et al dalam Liden, 1997).  
Karena kontribusi melibatkan performansi kerja yang sering 
terikat dengan waktu, maka waktu timbal baliknya tidak pasti. Pada 
pertukaran kontribusi yang positif, pemimpin dan anggota 
mencerminkan hubungan timbal balik yang seimbang. Di sisi lain, 
pertukaran kontribusi yang negatif akan bertujuan untuk menyakiti 
satu sama lain dengan mencegah pencapaian tujuan dari 
masingmasing orang (Zahn & Wolf dalam Liden, 1997). 
c) Loyalitas (Loyalty) 
Loyalitas merupakan ekspresi dan ungkapan yang mendukung 
penuh tujuan dan karakter pribadi anggota lainnya dalam hubungan 
timbal balik pimpinan dan bawahan. Loyalitas melibatkan kesetiaan 
pada individu yang bersifat konsisten dari satu situasi ke situasi 
lainnya. Variabilitas dalam tingkat loyalitas dimulai dari 
ketidaksetiaan hingga kesetiaan (Zahn dan Wolf dalam Liden, 
1997).  
Kesempatan bagi pemimpin dan anggota untuk 
menggambarkan loyalitasnya sering bergantung pada faktor 
situasional, misalnya pada saat orang lain memberikan penilaian 
negatif baik secara langsung atau tersirat. Pemimpin yang didukung 
bawahannya dalam menghadapi kritik eksternal tidak dapat 
membalas bawahannya tersebut sebelum bawahannya mengalami 


































situasi atau keadaan yang sama. Jadi, pertukaran dalam loyalitas 
tidak bergantung pada pengembalian secara cepat karena ada 
banyak cara untuk mengekspresikan loyalitas, seperti pertukaran 
yang berdasar pada pengembalian yang setara. Di sisi lain, 
ketidaksetiaan ditunjukkan dengan menyetujui kritik atau memulai 
kritik terhadap orang lain di depan umum (Liden, 1997). 
d) Penghormatan profesional (professional respect)  
Penghormatan profesional merupakan persepsi sejauh mana 
setiap hubungan timbal balik telah memiliki dan membangun 
reputasi dalam atau luar organisasi. Persepsi dapat didasarkan pada 
riwayat hidup seseorang. Misalnya, pengalaman pribadi dengan 
individu, komentar yang dibuat orang lain di dalam atau luar 
organisasi, dan penghargaan atau pengakuan profesional lain yang 
telah dicapai. Ada kemungkinan bahwa persepsi tentang rasa 
hormat pada seseorang telah ada sebelum bekerja atau bertemu 
dengan orang tersebut. Penghormatan profesional dapat 
dikomunikasikan dengan berbagai cara, seperti atasan atau bawahan 
yang meminta saran satu sama lain, dapat juga dengan 
mengungkapkan kekaguman atas ketrampilan dan integritas orang 
lain. Di sisi lain, penghormatan profesional yang negatif 
ditunjukkan dengan menghindari untuk meminta saran satu sama 
lain dan mungkin mengejek satu sama lain di depan umum (Liden, 
1997) 


































C. Dinamika Hubungan antara Leader-Member Exchange (LMX) dengan 
Innovative Behavior 
Inovasi akan lebih mudah muncul bila ada kedekatan antara 
pemimpin dan karyawan yang dipimpin. Teori kepemimpinan LMX 
membahas tentang pengaruh kedekatan antara pemimpin dan karyawan 
yang dipimpin dalam pengambilan keputusan. Hubungan pertukaran 
(exchange relationship) antara pemimpin dan bawahan membuat karyawan 
merasa nyaman berada bersama pemimpinnya.  
Teori kepimpinan ini lebih menekankan pada pengaruh hubungan 
timbal balik antara pemimpin dan bawahannya yang disebabkan oleh 
jalinan hubungan diantara mereka yang telah berlangsung lama. Para 
bawahan yang memiliki hubungan baik dengan atasan (high quality LMX) 
atau disebut sebagai in-group member merupakan kelompok karyawan 
yang memiliki performa kerja yang baik, memiliki kepercayaan dari para 
atasan, memiliki keinginan untuk mengambil tanggung jawab yang lebih 
besar, dan memiliki hubungan yang akrab dengan atasan (Jex & Britt, 
2008). Sedangkan bawahan dengan kualitas hubungan yang rendah pada 
tiap-tiap dimensi LMX akan mendapat waktu yang terbatas dari atasannya, 
menjalin hubungan antara atasan dan bawahan berdasarkan pada hubungan 
formal yang dapat dilihat dari penggunaan bahasa pada saat berkomunikasi 
(Robbins, 2006). 
High quality LMX cukup penting untuk meningkatkan perilaku 
inovatif karyawan di tempat kerja, karena atasan memiliki peran yang kuat 


































untuk memengaruhi perilaku inovatif karyawan (bawahan) di tempat kerja 
seperti memotivasi, menginspirasi serta menstimulasi perkembangan 
karyawan (Turek & Turek, 2013). Hubungan yang positif antara bawahan 
dan atasan dapat meningkatkan kemampuan bawahan untuk mendapatkan 
dukungan yang penting sehingga berguna untuk implementasi ide 
(Hammond, 2011). Selanjutnya, bawahan di dalam organisasi juga 
cenderung bergantung kepada atasan untuk mendapatkan informasi, 
sumber-sumber daya, dan dukungan sosiopolitik untuk mengembangkan, 
melindungi, dan merealisasikan ide baru (Janssen, 2005). 
Bila dikaitkan dengan inovasi, secara teoritis gaya kepemimpinan 
yang berfokus pada hubungan yang tinggi akan lebih besar pengaruhnya 
pada semangat maupun perlaku inovasi para karyawan dan munculnya 
karya inovatif dalam perusahaan. Karyawan merasa bebas menyampaikan 
idenya kepada pemimpin yang lebih mau mendengarkan gagasan mereka. 
(Ancok, 2014) 
D. Landasan Teoritis 
Kerangka teoritis dalam penelitian ini adalah variabel yang  saling 
berhubungan, dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang diperkirakan 
saling berhubungan, kedua variable tersebut adalah Leader-Member 
Exchange (LMX) dan  perilaku inovatif (Innovative Behaviour) dengan 
variabel bebas (independent variable) yaitu Leader-Member Exchange 
(LMX), sedangkan sebagai variable terikat (dependent variable) yaitu 
perilaku inovatif (Innovative Behaviour). 


































Scott dan Bruce (1994) melihat perilaku inovatif di tempat kerja 
sebagai sebuah perilaku dengan proses berupa tahapan dan aktivitas yang 
berbeda. Tahap pertama dari proses perilaku inovatif di tempat kerja adalah 
individu mengenali masalah kemudian individu berusaha mencari ide atau 
solusi dari masalah tersebut baik ide baru atau yang diadopsi. Selanjutnya, 
pada tahap kedua, individu mencari pendukung untuk ide-ide yang 
dicetuskan dengan cara membangun koalisi untuk mendukung ide-ide 
tersebut. Pada tahap terakhir, individu melengkapi ide tersebut dengan 
memproduksi prototype atau model yang berasal dari ide tersebut. 
Perilaku inovatif di tempat kerja pada karyawan dipengaruhi oleh 
beberapa tiga faktor utama, yaitu faktor internal, faktor pekerjaan dan 
faktor kontekstual. Faktor internal terdiri dari individual differences, 
kepribadian individu, dan motivasi. Faktor pekerjaan terdiri dari job 
complexity, job characteristics, time pressure. Sedangkan yang faktor 
terakhir yaitu faktor kontekstual yang terdiri dari support untuk organisasi, 
iklim organisasi, ketersediaan sumber daya, leader-member exchange 
(LMX), transformational leadership, relationship at work, faktor kelompok 
dan faktor organisasi (Hammond et al, 2011; Parzefall, Seeck, & Leepanen, 
2008; Scott & Bruce, 1994; West & Farr, 1989). 
Variabel selanjutnya dari penelitian ini adalah LMX. Dienesh dan 
Liden (1986, dalam Wu, 2009) mendefinisikan LMX sebagai berikut:  
“leader-member exchange has been defined as the quality of 
exchange relationship between supervisor and individual subordinates, 


































where leaders have different quality of work relationship with different 
subordinates”  
Berdasarkan definisi tersebut, LMX adalah kualitas dari satu 
pertukaran yang ada dalam hubungan antara atasan dan bawahan dimana 
atasan memiliki dan mengembangkan kualitas hubungan yang berbeda 
dengan setiap bawahannya. Kualitas hubungan yang dikembangkan oleh 
atasan terhadap bawahan selain disebabkan oleh sikap dan perilaku atasan 
juga disebabkan oleh sikap, perilaku, dan kompetensi bawahan di tempat 
kerja. Liden dan Maslyn (1998) mendefinisikan LMX berdasarkan definisi 
dari Dienesch dan Liden (1986, dalam Liden & Maslyn, 1998) yaitu 
kualitas hubungan antara atasan dan tiap bawahan yang berbeda karena 
atasan mengembangkan kualitas hubungan kerja dan menghadapi tiap 
bawahan secara berbeda.  
Liden dan Maslyn (1998) menambahkan bahwa kualitas hubungan 
antara bawahan dan atasan tersebut terdiri dari empat dimensi yaitu 
contribution, loyalty, affect, dan professional respect. Dimensi contribution 
adalah persepsi mengenai kegiatan yang berorientasi pada tugas di tingkat 
tertentu antara atasan dan bawahan untuk mencapai tujuan bersama (Liden 
& Maslyn, 1998). Persepsi akan kegiatan yang berorientasi pada tugas 
tersebut juga mengacu kepada sejauh mana bawahan dapat bertanggung 
jawab dan menyelesaikan tugas-tugas yang melampaui uraian pekerjaan 
atau kontrak kerja mereka; demikian juga dengan atasan yang menyediakan 
sumber daya dan peluang untuk melakukan tugas tersebut. Selanjutnya, 


































dimensi loyalty yaitu seberapa jauh atasan dan bawahan saling 
menunjukkan kesetiaan mereka secara konsisten dari suatu situasi ke situasi 
lain dalam bentuk saling memberikan dukungan seperti menunjukkan 
kepercayaan atas tindakan, tujuan, dan sifat mereka (Liden & Maslyn, 
1998). Lalu, dimensi selanjutya adalah dimensi affect yaitu berkaitan 
dengan perasaan ataupun kepedulian di antara atasan dan bawahan 
terutama berdasarkan rasa saling ketertarikan antar individu dan bukan 
hanya pada pekerjaan atau nilai profesionalnya saja (Liden & Maslyn, 
1998). Selanjutnya, dimensi professional respect yaitu persepsi mengenai 
sejauhmana atasan dan bawahan dalam suatu hubungan telah membangun 
sebuah reputasi, baik di dalam maupun di luar organisasi, mengenai bidang 
pekerjaannya (Liden & Maslyn, 1998). 
Beberapa penelitian sebelumnya menemukan bahwa LMX 
berhubungan serta berkontribusi secara positif dan signifikan dengan 
perilaku inovatif di tempat kerja pada karyawan (Basu & Green, 1997; 
Janssen & VanYperen, 2004; June & Kheng, 2013; Scott & Bruce, 1994; 
Shunlong & Weiming, 2012; Turek & Turek, 2013). Sanders et al. (2010) 
menemukan bahwa LMX memiliki hubungan dengan perilaku inovatif di 
tempat kerja melalui mediasi dari HR satisfaction. Lalu, Schermuly, Meyer, 
dan Dammer (2013) menemukan terdapat kontribusi positif yang signifikan 
dari LMX terhadap perilaku inovatif di tempat kerja namun melalui 
mediasi psychological empowerment. 


































Selain itu, hasil penelitian-penelitian sebelumnya mengenai LMX 
juga meneliti lebih lanjut mengenai kontribusi tiap dimensi LMX terhadap 
perilaku inovatif di tempat kerja. Penelitian tersebut sudah pernah 
dilakukan sebelumnya oleh Devita (2003), Lee (2008), Puspita (2013), 
Shunlong dan Weiming (2012). Berdasarkan penelitian tersebut ditemukan 
bahwa masih terdapat hasil yang saling berkontradiksi terkait dengan 
kontribusi tiap dimensi LMX terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. 
Penelitian Devita (2003) serta Shunlong dan Weiming (2012) menemukan 
bahwa dimensi contribution merupakan dimensi yang paling berkontribusi 
secara signifikan terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. Selain itu, 
Shunlong dan Weiming (2012) juga menemukan bahwa dimensi 
professional respect berkontribusi secara signifikan terhadap perilaku 
inovatif di tempat kerja. Di sisi lain, Lee (2008) menemukan bahwa 
dimensi loyalty merupakan dimensi yang memiliki kontribusi terhadap 
perilaku inovatif di tempat kerja. Walaupun begitu, hasil penelitian dari 
Puspita (2013) berbeda dari Devita (2003), Lee (2008), serta Shunlong dan 
Weiming (2012) yaitu terdapat kontribusi yang signifikan dari dimensi 
affect terhadap perilaku inovatif di tempat kerja. 













































E. Hipotesis Penelitian  
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
Ha : Terdapat hubungan antara Leader-member exchange (LMX) dengan 
perilaku inovatif (innovative behaviour) pada karyawan. 
Ho : Tidak terdapat hubungan antara Leader-member Exchange (LMX) 
dengan perilaku inovatif (innovative behaviour) pada karyawan. 





































A. Variabel dan Definisi Operasional 
1. Variabel Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan metode 
survey yang mana terdapat 2 variabel yaitu variabel terikat (variabel 
dependent) dan variabel bebas (variabel independent). Penelitian 
kuantitati yaitu suatu pendekatan yang digunakan untuk meneliti populasi 
atau sampel tertentu, dimana pengumpulan datanya dilakukan dengan 
menggunakan instrumen penelitian yang telah disediakan dengan 
variabel-variabel yang akan diteliti dengan tujuan menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan sebelumnya (Sugiyono, 2008). Sedangkan pendekatan 
survai adalah suatu bentuk teknik penelitian yang dimana informasi 
dikumpulkan dari sejumlah sampel berupa orang, melalui pertanyaan-
pertanyaan (Zikmund, 1997). Pada penelitian ini yang menjadi variabel 
terikat diberikan simbol huruf Y. Variabel ini sebagai variabel yang 
dipengaruhi oleh variabel bebas. Sedangkan yang menjadi variabel bebas 
diberikan simbol huruf X yang mana variabel ini mempengaruhi pada 
variabel terikat. Pada penelitian ini menggunakan variabel-variabel 
sebagai berikut: 
Variabel Bebas (X) : Leader-Member Exchange (LMX) 
Variabel Terikat (Y) : Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 


































2. Definisi Operasional 
a. Leader-Member Exchange (LMX) 
Leader-Member Exchange (LMX) adalah sejauh mana 
hubungan kedekatan antara atasan dan bawahannya yang disebabkan 
oleh sikap dan perilaku atasan terhadap bawahan ditempat kerja yang 
mempunyai implikasi bagi efektivitas dan kemajuan dalam 
organisasi. 
Variabel Leader-Member Exchange (LMX) akan diukur 
menggunakan skala yang melibatkan empat dimensi utama LMX, 
yaitu, affection, contribution, loyality, dan professional respect. 
b. Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 
Perilaku inovatif adalah tingkat perilaku perilaku individu 
atau anggota organisasi yang memperkenalkan ide-ide mengenai 
proses, produk, maupun prosedur yang dibuatnya kepada sebuah 
kelompok atau organisasi tempat kerja. 
Variabel perilaku inovatif akan diukur menggunakan skala 
yang melibatkan 11 aspek yang menjadi tanda manusia yang 
berperilaku inovatif modern, yaitu: 1) bersikap terbuka terhadap 
inovasi, 2) mempunyai persepsi positif terhadap potensi inovasi, 3) 
menghargai kreatifitas inovasi seseorang, 4) selalu siap menghadapi 
perubahan sosial, 5) berpandangan yang luas, 6) memiliki dorongan 
ingin tahu yang kuat, 7) berorientasi pada masa sekarang dan masa 
yang akan datang dari pada masa yang lampau, 8) berorientasi dan 


































percaya pada perencanaan, 9) lebih percaya pada hasil perhitungan 
manusia dan pemikiran manusia dari pada takdir atau pembawaan, 
10) menghargai keterampilan manusia seutuhnya, 11) menyadari 
sepenuhnya dampak keputusan yang dibuatnya 
B. Populasi, Sampel, dan Teknik Sampling 
1. Populasi 
Populasi merupakan suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari 
subyek maupun obyek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu 
yang telah ditetapkan oleh peneliti (Sugiyono, 2013). Merujuk pendapat 
tersebut maka populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di PT. 
Sentosa Unggul Abadi (VIVO Surabaya) yang bergerak di bidang 
marketing promotor yang berjumlah 600 orang. 
2. Sampel 
Menurut Azwar (2010), sampel merupakan bagian dari populasi 
yang memiliki ciri-ciri yang dimiliki oleh populasi. Dasar pengambilan 
sampel seperti dikemukakan oleh Arikunto (1993) yang menyatakan 
bahwa apabila subyek kurang dari 100, maka lebih baik sampel diambil 
seluruhnya. Selanjutnya jika subyek lebih dari 100 dapat diambil 10% - 
15% atau 20% -25% atau lebih tergantung pada : 1) kemampuan peneliti 
dilihat dari segi waktu, tenaga dan dana, 2) sempit luasnya wilayah 
pengamatan dari setiap subyek, hal ini menyangkut banyak sedikitnya data 
dan 3) besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti untuk 
penelitian yang resikonya besar maka sampelnya lebih besar, hasilnya 


































akan lebih besar. Oleh karena itu, sampel yang akan digunakan dalam 
penelitian ini adalah divisi promotor dengan jumlah 90 orang yang 
merupakan 15% dari 600 populasi penelitian. 
3. Teknik Sampling 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik simple random 
sampling. Menurut Kerlinger (2006:188), simple random sampling adalah 
metode penarikan dari sebuah populasi atau semesta dengan cara tertentu 
sehingga setiap anggota populasi atau semesta tadi memiliki peluang yang 
sama untuk terpilih atau terambil. Menurut Sugiyono (2001:57) 
dinyatakan simple (sederhana) karena pengambilan sampel anggota 
populasi  dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada 
dalam populasi itu. Dengan teknik semacam itu maka terpilihnya individu 
menjadi anggota sampel benar-benar atas dasar faktor kesempatan 
(chance), dalam arti memiliki kesempatan yang sama, bukan karena 
adanya pertimbangan subjektif dari peneliti.  Margono (2004:126) 
menyatakan bahwa  simple random sampling adalah teknik untuk 
mendapatkan  sampel yang langsung dilakukan pada unit sampling.  
C. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data merupakan suatu cara yang digunakan oleh 
peneliti untuk mendapatkan data yang diteliti. Teknik yang digunakan untuk 
mendapatkan data dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan skala 
yang digunakan untuk mendapatkan jenis data kuantitatif. Secara umum, skala 
merupakan suatu alat pengumpulan data yang berupa sejumlah pertanyaan 


































yang harus dijawab oleh responden yang menjadi sasaran atau responden 
penelitian. Singkatnya, skala adalah suatu prosedur penempatan atribut atau 
karakteristik objek pada titik-titik tertentu sepanjang suatu kontinum (Azwar, 
2010). 
Dalam penelitian ini, peneliti akan memberi skala penelitian yaitu skala 
perilaku inovatif (Innovative Behavior) dan skala Leader-Member Exchange 
(LMX). 
1. Skala Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 
Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) dalam penelitian ini diukur 
dengan menggunakan skala Perilaku Inovatif (Innovative Behavior). 
Model skala yang digunakan adalah model likert. Pernyataan yang 
digunakan dalam skala merupakan skala terstruktur. Jawaban sudah 
disediakan dan subjek hanya memilih satu jawaban yang sesuai dengan 
kondisi diri subjek (Azwar, 2011). Inkeles dalam (Purba, 2009) 
mengemukakan secara detail tentang ciri-ciri manusia yang berperilaku 
inovatif berdasarkan penelitiannya yang mengemukakan ada 11 aspek 
yang menjadi tanda manusia yang berperilaku inovatif modern, yaitu: 1) 
bersikap terbuka terhadap inovasi, 2) mempunyai persepsi positif terhadap 
potensi inovasi, 3) menghargai kreatifitas inovasi seseorang, 4) selalu siap 
menghadapi perubahan sosial, 5) berpandangan yang luas, 6) memiliki 
dorongan ingin tahu yang kuat, 7) berorientasi pada masa sekarang dan 
masa yang akan datang dari pada masa yang lampau, 8) berorientasi dan 
percaya pada perencanaan, 9) lebih percaya pada hasil perhitungan 


































manusia dan pemikiran manusia dari pada takdir atau pembawaan, 10) 
menghargai keterampilan manusia seutuhnya, 11) menyadari sepenuhnya 
dampak keputusan yang dibuatnya.  
Tabel. 2  





1.  Bersikap terbuka terhadap 
inovasi 
20 7 2 
2.  Memiliki persepsi positif 
terhadap potensi inovasi 
6, 8  10 3 
3.  Menghargai kreatifitas inovasi 
seseorang 
21  1 
4.  Selalu siap menghadapi 
perubahan sosial 
9, 16 13 3 
5.  Berpandangan yang luas 15  1 
6.  Memiliki dorongan ingin tahu 
yang kuat 
11, 19  2 
7.  Berorientasi pada masa 
sekarang dan masa depan 
3 12 2 
8.  Berorientasi dan percaya pada 
perencanaan 
14 18 2 
9.  Lebih percaya pada hasil 
perhitungan dan pemikiran 
manusia daripada takdir dan 
pembawaan 
1, 17  2 
10.  Menghargai ketrampilan 
manusia seutuhnya 
2  1 
11.  Menyadari dampak keputusan 
yang dibuat 




Penilaian Skala Perilaku Inovatif (Innovative Behavior) 



















































2. Skala Leader-Member Exchange (LMX) 
Variabel LMX dalam penelitian ini akan diukur menggunakan skala 
yang dibuat oleh peneliti mengacu pada teori yang telah dikemukakan 
oleh Dienesch dan Liden (dalam Harris, 2004) dengan melibatkan empat 
dimensi utama LMX, yaitu : 
a. Afeksi (Affection) 
Afeksi adalah kepedulian antara atasan dan bawahan yang saling 
mempengaruhi satu sama lain berdasarkan pada daya tarik 
interpersonal, sehingga terbentuk hubungan pribadi yang saling 
bermanfaat antara atasan dengan bawahan, misalnya persahabatan. 
b. Kontribusi (Contribution) 
Kontribusi merupakan persepsi karyawan tentang kegiatan yang 
berorientasi pada tugas di tingkat tertentu antara atasan dengan 
bawahan untuk mencapai tujuan bersama. 
c. Loyalitas (Loyalty) 
Loyalitas merupakan ekspresi dan ungkapan yang mendukung 
penuh tujuan dan karakter pribadi anggota lainnya dalam hubungan 
timbal balik antara pimpinan dan bawahan. 
d. Penghormatan profesional (professional respect) 
Penghormatan profesional merupakan persepsi terhadap integritas 
dan ketrampilan seseorang yang dikomunikasikan dengan 
mengungkapkan kekaguman, membuat komentar terhadap orang 
lain, atau meminta saran dari orang lain. 



































Blue Print Skala Leader-Member Exchange (LMX) 




Affection (Afeksi) a. Kepedulian antara 
atasan dan bawahan 
yang saling 
mempengaruhi 
6 13, 10 
7 




7, 16  
c. Memperlihatkan 
keprihatian terhadap 
masaah pribadi antara 




d. Persepsi bawahan 
terhadap tugas antara 
atasan dan bawahan 
1, 5  
5 
e. Memberikan sumber 
daya dan peluang 
untuk bawahan 
12 2 
f. Pertukaran kontribusi 
yang seimbang antara 
atasan dan bawahan 
8  
Loyality (Loyalitas) g. Mengekspresikan 
ungkapan yang 
mendukung antara 
atasan dan bawahan 
3 20 
4 
h. Kesetiaan yang bersifat 
konsisten dari satu 
situasi ke situasi yang 
lain 





i. Meminta saran satu 
sama lain antara atasan 
dan bawahan 
11, 18 17 
4 j. Mengungkapkan 
kekaguman atas suatu 
ketrampilan satu sama 
lain 
15  
Jumlah  20 
 
 



































Penilaian Skala Leader-Member Exchange (LMX) 

















D. Validitas dan Reliabilitas 
Tujuan dilakukannya uji coba alat ukur ini adalah untuk mengetahui 
seberapa jauh alat ukur dapat mengungkap dengan tepat apa yang ingin diukur 
dan seberapa jauh alat ukur menunjukkan kecermatan atau ketelitian 
pengukuran dengan kata lain dapat menunjukkan keadaan sebenarnya (Azwar, 
2005). Hal-hal yang akan dilakukan untuk menguji alat ukur ini adalah : 
1. Validitas 
Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauh 
mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi 
ukurnya (Azwar, 2010). Suatu tes atau instrumen pengukur dapat 
dikatakan mempunyai validitas yang tinggi apabila alat tersebut 
menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur yang sesuai 
dengan maksud dilakukannya pengukuran tersebut. Maka validitas 
instrumennya menggunakan validitas konstrak, dalam hal ini 
menggunakan salah satu tipe dan prosedur dalam validitas konstruk yaitu 
validasi isi. 
Relevansi aitem dengan indikator keperilakuan dan dengan 
tujuanukur sebenarnya sudah dapat dievaluasi lewat nalar dan akal sehat 


































(common sense) yang mampu menilai apakah isi skala memang 
mendukung konstrak teoritik yang diukur (Azwar, 2010). Proses ini 
disebut dengan validasi logik (logical) sebagai bagian dari validasi isi. 
Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas isi. 
Validitas yang diukur dengan pengujian terhadap isi alat ukur dengan 
analisis rasional atau profesional judgment oleh dosen pembimbing, 
yaitu dengan mengadakan evaluasi untuk memeriksa kualitas item sebagai 
dasar untuk seleksi. 
Pada penelitian ini, digunakan batasan ≥ 0,30 dalam melakukan 
seleksi item. Jadi, semua pernyataaan yang memiliki korelasi dengan 
skor skala kurang daripada 0,30 dapat disisihkan dan pernyataan yang 
akan diikutkan dalam skala pemberdayaan psikologis diambil dari item 
yang memiliki korelasi diatas 0,30 dengan pengertian semakin tinggi 
koefisien korelasi yang mendekati angka 1,00 maka semakin baik pula 
konsistensinya (Azwar, 2011). 
a. Uji Try Out variabel Leader-Member Exchange 
Tabel. 6 
Hasil Uji Validitas Variabel Leader-Member Exchange 
Aitem Corrected Aitem-Total 
Correlation 
Keterangan 
1 0,505 Valid 
2 0,598 Valid 
3 0,472 Valid 
4 0,575 Valid 
5 0,517 Valid 
6 0,646 Valid 
7 0,471 Valid 
8 0,704 Valid 
9 0,619 Valid 
10 0,475 Valid 


































11 0,489 Valid 
12 0,089 Gugur 
13 0,301 Valid 
14 0,478 Valid 
15 0,527 Valid 
16 0,622 Valid 
17 0,567 Valid 
18 0,569 Valid 
19 0,381 Valid 
20 0,501 Valid 
 
Berdasarkan uji coba try out variable Leader-member Exchange dari 20 
aitem terdapat 19 aitem yang memiliki daya diskriminasi aitem lebih dari 0,3 
(Valid) yaitu aitem nomer 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 
17, 18, 19, 20 dan 1 aitem yang memiliki daya diskriminasi di bawah 0,3 
(Gugur) yaitu aitem nomer 12.  
Berikut distribusi aitem skala Leader-member Exchange setelah di uji 
coba kepada responden yang akan dijadikan alat ukur penelitian selanjutnya. 
Tabel. 7 
Blue Print Skala Leader-Member Exchange setelah Tryout 




1.  Affection 
(Afeksi) 
a. Kepedulian antara 
atasan dan bawahan 
yang saling 
mempengaruhi 
6 13, 10 
7 




7, 16  
c. Memperlihatkan 
keprihatian terhadap 
masaah pribadi antara 
atasan dan bawahan 
14 9 
2.  Contribution 
(Kontribusi) 
d. Persepsi bawahan 
terhadap tugas antara 
atasan dan bawahan 
1, 5  4 


































e. Memberikan sumber 
daya dan peluang 
untuk bawahan 
 2 
f. Pertukaran kontribusi 
yang seimbang antara 
atasan dan bawahan 
8  





atasan dan bawahan 
3 20 
4 
h. Kesetiaan yang bersifat 
konsisten dari satu 
situasi ke situasi yang 
lain 
4, 19  





i. Meminta saran satu 
sama lain antara atasan 
dan bawahan 
11, 18 17 
4 j. Mengungkapkan 
kekaguman atas suatu 





 b. Uji Try Out variabel Innovative Behavior 
Tabel. 8 




1 0,227 Gugur 
2 0,605 Valid 
3 0,412 Valid 
4 0,569 Valid 
5 0,341 Valid 
6 0,546 Valid 
7 0,483 Valid 
8 0,556 Valid 
9 0,498 Valid 
10 0,400 Valid 
11 0,067 Gugur 
12 0,520 Valid 
13 0,279 Gugur 
14 0,523 Valid 
15 0,321 Valid 


































16 0,364 Valid 
17 0,458 Valid 
18 0,580 Valid 
19 0,427 Valid 
20 0,643 Valid 
21 0,408 Valid 
 
Berdasarkan uji coba try out variable perilaku Inovatif dari 21 aitem 
terdapat 18 aitem yang memiliki daya diskriminasi aitem lebih dari 0,3 (Valid) 
yaitu aitem nomer 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 12, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21 dan 3 
aitem yang memiliki daya diskriminasi di bawah 0,3 (Gugur) yaitu aitem nomer 
1, 11, 13. 
Berikut distribusi aitem skala Perilaku Inovatif setelah di uji coba kepada 
responden yang akan dijadikan alat ukur penelitian selanjutnya. 
Tabel. 9 









2.  Memiliki persepsi positif 
terhadap potensi inovasi 
6, 8 10 
3 




4.  Selalu siap menghadapi 
perubahan sosial 
9, 16  
2 
5.  Berpandangan yang luas 15  1 




7.  Berorientasi pada masa 
sekarang dan masa depan 
3 12 
2 




9.  Lebih percaya pada hasil 
perhitungan dan pemikiran 




10.  Menghargai ketrampilan 2  1 



































11.  Menyadari dampak keputusan 
yang dibuat 





Reliabilitas mengacu pada pengertian bahwa suatu instrumen 
cukup dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpul data karena 
instrumen tersebut dianggap sudah baik. Oleh karena itu, semakin tinggi 
reliabilitas, semakin dipercaya serta diandalkan sebagai pengumpul data 
(Arikunto, 2010). Hal tersebut ditunjukkan oleh taraf keajegan 
(konsistensi) skor yang diperoleh para subjek yang diukur dengan alat 
yang sama atau diukur dengan alat yang setara pada kondisi yang 
berbeda. 
Rumus yang digunakan dalam mencari reliabilitas untuk skala 
perilaku inovatif adalah dengan menggunakan koefisien Alpha Cronbach 
yang penyajiannya tunggal (single trial administration) dihitung dengan 
bantuan program SPSS version 16.0 for Windows. Nilai Cronbach Alpha 
dapat dikatakan reliable (andal) apabila nilainya > 0,60. Uji reliabilitas 
dilakukan dengan melihat kondisi internal berdasarkan koefisien Alpha 











































Dari hasil uji analisis realibilitas di atas di peroleh angka 
Cronbach’a Alpha sebesar 0,847 yang berarti aitem reliabel. 
b. Uji realibilitas variabel Perilaku Inovatif 
Tabel. 11 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.789 21 
Dari hasil uji analisis realibilitas di atas di peroleh angka 
Cronbach’a Alpha sebesar 0,789 yang berarti aitem reliabel. 
E. Analisis Data 
Analisis data dilakukan untuk menguji hipotesis dalam rangka 
menentukan kesimpulan untuk mencapai tujuan penelitian. Peneliti 
menggunakan analisis korelasi product moment dengan bantuan program 
SPSS for Windows versi 16.0. (Santoso 2002) mengatakan bahwa tujuan 
analisis korelasi ini adalah ingin mengetahui apakah diantar dua variabel 
terdapat hubungan, dan jika ada hubungan, bagaimana arah hubungan dan 
seberapa besar hubungan tersebut. Jika besarnya korelasi > 0,5 maka berarti 
memang terdapat hubungan (korelasi) yang kuat antara dua variabel tersebut. 
Tabel. 10 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.847 20 


































Ada beberapa hal yang harus dipenuhi apabila menggunakan teknik korelasi 
product moment, yaitu: 
1. Data kedua variabel berbentuk data kuantitatif (interval dan rasio) 
2. Data berasal dari populasi yang berdistribusi normal. 

































HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Subjek 
Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan bagian promotor di 
PT. Sentosa Unggul Abadi (Vivo Surabaya) sebanyak 90 subyek. 
Selanjutnya akan dijelaskan mengenai gambaran sampel berdasarkan 
jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir. 
a. Pengelompokan Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 
Dalam penelitian ini, responden yang ditentukan oleh 
peneliti berjumlah sebanyak 90 orang karyawan termasuk laki-
laki dan perempuan. 
Tabel. 12   
Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin Frekuensi Presentase 
Laki-Laki 40 44,4% 
Perempuan 50 55,6% 
 
Berdasarkan grafik diatas, menunjukkan bahwa dari 90 
responden yang diteliti 40 orang atau 44,4% dengan jenis 





































b. Pengelompokan Subjek Berdasarkan Usia 
Peneliti mengelompokkan data responden berdasarkan jenis 
usia. Dalam hal ini peneliti menggunakan kategori usia < 20 
tahun, 21-25 tahun, 26-30 tahun, dan kategori terakhir dengan 
usia > 30 tahun. 
Tabel. 13 
Data Responden Berdasarkan Usia 
 
Usia Frekuensi Presentase 
< 20 Tahun 
21-25 Tahun 
26-30 Tahun 










 Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diambil kesimpulan 
bahwa subjek yang berusia dibawah 20 tahun memiliki 
frekuensi 6 orang dan mempunyai presentase 6,7%, pada subjek 
yang berusia 21-25 tahun memiliki frekuensi sebesar 51 orang 
dan mempunyai presentase 56,7%, pada subjek yang berusia 26-
30 tahun memiliki frekuensi 30 orang dan mempunyai 
presentase 33,3%, dan terakhir pada subjek yang berusia lebih 
dari 30 tahun memiliki frekuensi sebesar 3 orang dan 
mempunyai presentase 3,3% 
c. Pengelompokan Subjek Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
Peneliti mengelompokkan data responden berdasarkan 
pendidikan terakhir 90 subjek. Dalam penelitian ini, peneliti 

































mengklasifikasikan berdasarkan 3 tingkan pendidikan terakhir 
yaitu SMA, D3, dan S1. 
Tabel. 14 
Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 
 
Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase 
SMA 62 68,9% 
D3 18 20% 
S1 10 11,1% 
 
Berdasarkan taber diatas, menujukkan bahwa responden 
pada tingkat pendidikan SMA berjumlah 62 orang dengan 
presentase 68,9%, pada tingkat pendidikan D3 berjumlah 18 
orang dengan presentase 20% dan pada tingkat pendidikan S1 
terdapat 10 orang dengan presentase 11,1% 
2. Deskripsi dan Reliabilitas Data 
a. Deskripsi Data 
Tujuan dari analisis deskriptif adalah untuk mengetahui 
deskripsi suatu data seperti rata-rata, standard deviasi, varians, dan 
lain-lain. Berdasarkan hasil analisis descriptive statistics dengan 
menggunakan program SPSS for windows versi 16.00 dapat 
diketahui skor minimum, skor maksimum, rata-rata, standard 
deviasi dan varians dari jawaban subjek terhadap skala ukur 
sebagai berikut : 
 
 


































Deskripsi Data Variabel LMX dan Innovative Behavior 
 
 N Range Min Max Mean Std. Deviation Variance 
 Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 
         
LMX 90 43.00 49.00 92.00 73.1222 1.00757 9.55860 91.367 




       
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa jumlah subjek yang diteliti 
baik dari skala Leader-Member Exchange dan skala Innovative 
Behavior adalah sebanyak 90 responden. Pada skala Leader-Member 
Exchange memiliki rentang skor (range) sebesar 43,00 dengan skor 
terendah adalah 49 dan skor tertinggi adalah 92 dengan rata-rata 
(mean) sebesar 71,3 serta standard deviasi sebesar 9,55. Skala 
innovative behavior memiliki rentang skor (range) sebesar 40,00 
dengan skor terendah adalah 61 dan skor tertinggi adalah 101, dengan 
rata-rata (mean) 82,9 serta standard deviasi sebesar 7,67. 
Selanjutnya dekskripsi data berdasarkan data demografinya 
adalah sebagai berikut : 
a) Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 
Tabel. 16 
Deskripsi Data Berdasarkan Jenis Kelamin 
 


























































Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui banyaknya data 
dari kategori jenis kelamin diperoleh 40 responden laki-laki dan 
50 responden perempuan. Pada variabel leader-member 
exchange nilai rata-rata tertinggi ada pada responden perempuan 
dengan rata-rata 73,52. Pada variabel innovative behavior nilai 
rata-rata tertinggi ada pada responden perempuan dengan nilai 
rata-rata 83,72. Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden 
perempuan memiliki leader-member exchange dan innovative 
behavior yang tinggi dibanding laki-laki. 
b) Berdasarkan Usia Responden 
Tabel. 17  
Deskripsi Data Berdasarkan Usia Responden 
 





< 20 tahun 
21 – 25 tahun 
26 – 30 tahun 
















< 20 tahun 
21 – 25 tahun 
26 – 30 tahun 














Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui pada variabel 
leader-member exchange nilai rata-rata tertinggi ada pada 
responden berusia lebih dari 30 tahun dengan nilai rata-rata 
79,33. Sedangkan nilai rata-rata terendah ada pada responden 
yang berusia kurang dari 20 tahun dengan nilai rata-rata 67,83. 

































Sehingga bisa disimpulkan bahwa responden yang lebih tua 
memiliki leader-member exchange yang lebih tinggi. 
 Begitu juga pada variabel innovative bahavior nilai rata-
rata tertinggi terdapat pada responden berusia lebih dari 30 tahun 
dengan nilai rata-rata 86,30. Sedangkan nilai rata-rata terendah 
terdapat pada responden berusia kurang dari 20 tahun dengan 
nilai rata-rata 76,83. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
responden yang berusia lebih tua memiliki innovative behavior 
yang lebih tinggi. 
c) Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden 
Tabel. 18 
Deskripsi Data Berdasarkan Pendidikan Terakhir Responden 
 


































Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa pada 
variabel leader-member exchange karyawan dengan pendidikan 
terakhir SMA berjumlah 62 orang dengan rata-rata 73,32, 
karyawan dengan pendidikan terakhir D3 berjumlah 18 orang 
dengan rata-rata 74,50, dan karyawan dengan pendidikan terakhir 
S1 berjumlah 10 orang dengan rata-rata 79,40. Selanjutnya pada 
variabel innovative behavior karyawan dengan pendidikan 

































terakhir SMA yang berjumlah 62 orang dengan rata-rata 82,77, 
karyawan dengan pendidikan terakhir D3 yang berjumlah 18 
orang dengan rata-rata 84,61, dan karyawan dengan pendidikan 
terakhir S1 yang berjumlah 10 orang dengan rata-rata 88,80.  
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa semakin tinggi 
tingkat pendidikan yang telah ditempuh karyawan maka semakin 
tinggi pula leader-member exchange maupun innovative 
behavior karyawan. 
b. Reliabilitas Data 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan uji reliabilitas 
Cronbach’s Alpha dengan bantuan SPSS for Windows versi 16.00 
untuk menguji skala yang digunakan dalam penelitian dengan hasil 
sebagai berikut: 
Tabel. 19 
Hasil Uji Reliabitas Leader-Member Exchange dan Innovative Behavior 
 
Skala Koefisien Reliabilitas Jumlah Item 
Leader-member Exchange 0,858 20 
Innovative Behavior 0,791 21 
 
Hasil uji reliabilitas skala Leader-Member Exchange diperoleh 
nilai 0,858. Maka skala Leader-Member Exchange dapat dikatakan 
sangat reliabel. Hasil uji reliabilitas skala Innovative Behavior 
diperoleh nilai 0,791. Maka skala Innovative Behavior dapat dikatakan 
sangat reliabel. Kedua variabel memiliki reliabilitas yang baik, artinya 
item-item yang digunakan reliabel sebagai alat ukur data dalam 

































penelitian ini. Dikatakan reliabel karena nilai koefisien reliabilitas 
mendekati 1,00. 
3. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Prasyarat 
1) Uji Normalitas 
Uji normalitas data bertujuan untuk mengetahui 
kenormalan distribusi sebaran skor variabel apabila terjadi 
penyimpangan sejauh mana penyimpangan tersebut. uji ini 
menggunakan teknik Kolmogorov Smirnov dengan kaidah yang 
digunakan bahwa apabila signifikansi > 0.05 maka dikatakan  
berdistribusi normal, begitu pula sebaliknya jika signifikansi < 
0.05 maka dikatakan berdistribusi tidak normal (Azwar, 2012). 
Data dari variabel penelitian diuji normalitas program SPSS 
for windows versi 16.00 yaitu dengan uji Kolmogorov Smirnov. 
Data yang dihasilkan adalah sebagai berikut : 
Tabel. 20 



















Normal Parametersa Mean .0000000 
Std. Deviation 6.20846569 
Most Extreme Differences Absolute .067 
Positive .047 
Negative -.067 
Kolmogorov-Smirnov Z .632 
Asymp. Sig. (2-tailed) .820 

































Dari hasil tabel diatas diperoleh nilai signifikan umtuk 
skala leader-member exchange dan innovative behavior sebesar 
0,820 > 0,05. Karena nilai signifikansi pada variabel yang diukur 
memiliki nilai lebih dari 0,05 maka dapat dikatan bahwa data 
tersebut berdistribusi normal dan memenuhi asumsi uji normalitas.  
2) Uji Linieritas 
Uji linieritas dilakukan untuk membuktikan bahwa masing-
masing variabel bebas mempunyai hubungan yang linier dengan 
variabel tergantung. Kaidah yang digunakan untuk mengetahui 
linieritas hubungan antara variabel bebas dan variabel tergantung 
adalah jika p > 0.05 maka hubungannya linier, jika p < 0.05 
maka hubungan tidak linier. Data dari variabel penelitian diuji 
normalitas dengan menggunakan program SPSS for windows 
versi 16. Hasilnya adalah sebagai berikut : 
Tabel. 21 
 Hasil Uji Linieritas 
ANOVA Table 
   Sum of Squares df Mean Square F Sig. 








(Combined) 3113.073 35 88.945 2.249 .004 




1295.127 34 38.092 .963 .538 
 Within Groups 2135.382 54 39.544   
Total 5248.456 89    


































Hasil uji linieritas antara variabel leader-member exchange 
dengan innovative behavior menunjukkan taraf signiikansi sebesar 
0,538 > 0,05 yang artinya bahwa variabel leader-member exchange 
dengan innovative behavior mempunyai hubungan yang linier. 
Berdasarkan hasil uji prasyarat data yang dilakukan melalui 
uji normalitas sebaran variabel baik variabel leader-member 
exchange dengan innovative behavior, kesemuanya dinyatakan 
normal. Demikian juga dengan melalui uji linieritas hubungan kedua 
variabel dinyatakan korelasinya linier. Hal ini menunjukkan bahwa 
kedua variabel tersebut memiliki syarat untuk dianalisis 
menggunakan teknik korelasi Product Moment. 
b. Teknik Analisis Data 
Uji korelasi pearson merupakan salah satu ukuran korelasi 
yang digunakan untuk mengukur kekuatan dan arah hubungan linier 
dari dua variabel. Dikatakan berkorelasi apabila perubahan salah satu 
variabel disertai dengan perubahan variabel lainnya, baik dalam arah 
yang sama ataupun arah yang sebaliknya. Sebelum melakukan 
analisis data, maka terlebih dahulu dilakukan uji asumsi atau 
prasyarat yang meliputi uji normalitas. Uji normalitas merupakan 
syarat sebelum dilakukannya pengetesan nilai korelasi, dengan 
maksud agar kesimpulan yang ditarik tidak menyimpang dari 
kebenaran yang seharusnya ditarik (Ghozali, 2001). 

































Pada penelitian ini, untuk mengetahui hubungan antara leader-
member exchange dengan innovative behavior maka harus diuji 
dengan analisis korelasi Pearson atau Product Moment Correlation 
dengan bantuan SPSS for Windows versi 16.00 dengan menggunakan 







Dari tabel descriptive statistics, memberikan informasi 
tentang mean, standard deviasi, banyaknya data dari variabel 
independent dan dependent. Rata-rata (mean) dengan jumlah 
subjek 90 pada variabel leader-member exchange adalah 82,9222 
dan standar deviasi sebesar 7,67928. Sedangkan rata-rata (mean) 
dengan jumlah subjek 90 pada variabel innovation behavior adalah 







Hasil Analisis Deskriptif Statistik 
Descriptive Statistics 
 Mean Std. Deviation N 
Innovative 82.9222 7.67928 90 
LMX 73.1222 9.55860 90 











































ada tabel correlation, memuat korelasi/hubungan antara skor variabel 
leader-member exchange dengan innovative behavior. Berdasarkan 
hasil dari tabel correlation menujukkan bahwa penelitian yang 
dilakukan pada 90 responden diperoleh harga koefisien korelasi 
sebesar 0,589 dengan signifikansi 0,000. Karena signifikansi < 0,05 
maka hipotesis diterima. Artinya terdapat hubungan antara leader-
member exchange dengan innovative behavior pada bagian promotor 
di PT. Sentosa Unggul Abadi.  
Berdasarkan hasil koefisien korelasi sebesar 0,589 diketahui 
bahwa korelasinya bersifat positif, artinya semakin baik leader-
member exchange maka semakin baik pula  innovative behavior. 












Pearson Correlation 1 .589** 
Sig. (2-tailed)  .000 




Pearson Correlation .589** 1 
Sig. (2-tailed) .000  
N 90 90 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

































Tabel. 24  
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .589a .346 .339 6.24364 
a. Predictors: (Constant), LMX  
b. Dependent Variable: Innovative  
 
Pada tabel model summary, diperoleh hasil R Square (koefisien 
determinasi) sebesar 0,346 yang berarti 34,6% menunjukkan bahwa 
innovative behavior dipengaruhi leader-member exchange pada bagian 
promotor PT. Sentosa Unggul Abadi, sisanya sebesar 65,4% 
dipengaruhi oleh faktor lain. 
B. PEMBAHASAN 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara leader-
member exchange  dengan innovative behavior pada karyawan bagian 
promotor PT. Sentosa Unggul Abadi (VIVO Surabaya). Hasil uji analisis 
korelasi pada tabel 4.12, didapatkan harga signifikansi sebesar 0.000 < 
0.05 yang berarti hipotesis alternatif (Ha) diterima dan hipotesis nol (Ho) 
ditolak. Artinya terdapat hubungan antara leader-member exchange  
dengan innovative behavior. Selain itu, penelitian ini juga menunjukkan 
harga koefisien korelasi yang positif yaitu 0.589 maka arah hubungannya 
adalah positif. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi leader-member 
exchange maka akan diikuti oleh semakin tingginya innovative behavior 
karyawan. Begitu juga sebaliknya, semakin rendah leader-member 

































exchange maka akan semakin rendah pula innovative behavior yang 
dimiliki karyawan bagian promotor PT. Sentosa Unggul Abadi.  
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Basu dan Green (1997); June dan Kheng (2013); Scott dan 
Bruce (1994); Shunlong dan Weiming (2012). Para bawahan yang 
memiliki high quality LMX (in-group member) mendapatkan sumber daya 
yang memadai dari atasan, otonomi yang lebih besar dari atasan serta 
peran dan tanggung jawab yang melebihi out-group member (Basu & 
Green 1997). Otonomi merupakan salah satu hal penting yang berfungsi 
untuk menumbuhkan perilaku inovatif di tempat kerja dari individu 
(Oldham & Cummings, 1996; West, 2000). Otonomi berkaitan dengan 
kepercayaan, kebebasan, dan kemandirian untuk dapat menyelesaikan 
pekerjaan yang diberikan oleh atasan terhadap bawahan. Selain itu, in-
group member mendapatkan sumber-sumber daya yang lebih banyak serta 
kebebasan dalam membuat keputusan dari atasan (Cotgrove & Box, 1970 
dalam June & Kheng, 2013; Pelz & Andrews, 1966 dalam June & Kheng, 
2013). Manfaat-manfaat yang didapatkan oleh in-group member tersebut 
memudahkan mereka untuk menampilkan perilaku inovatif di tempat 
kerja. 
Menurut penelitian Chen, dkk (2007) menunjukkan bahwa LMX 
berhubungan secara signifikan dengan kinerja individu melalui 
pemberdayaan individu. Sedangkan performa dan pemberdayaan individu 
cenderung berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Sehingga untuk 

































meningkatkan kinerja suatu organisasi, maka organisasi perlu 
memperhatikan pemberdayaan dan kinerja individu terlebih dahulu, 
selanjutnya LMX, iklim kepemimpinan dan pemberdayaan organisasi. 
Selain itu leader-member exchange juga berhubungan secara 
positif signifikan terhadap kesejahteraan psikologis karyawan. Sesuai 
dengan penelitian Lathief (2016) menunjukkan bahwa leader-member 
exchange memberikan sumbangan sebesar 30,2% kepada kesejahteraan 
psikologis perawat rawat inap RSUD Cideres Majalengka. Leader-member 
exchange yang positif tersebut membuat para perawat mampu untuk saling 
percaya, saling menghargai kinerja, dan saling menerima kelebihan dan 
kekurangan antara atasan dan bawahan sehingga mampu menghasilkan 
kinerja yang baik. 
Sedangkan menurut hasil penelitian Prasetyo (2016) menunjukkan 
bahwa leader-member exhange memiliki pengaruh yang positif signifikan 
terhadap voice behavior dan employee engagement. Karyawan yang 
cendering melakuka voice behavior adalah mereka yang mengutarakan 
ide, informasi maupun saran yang penting bagi organisasi yang mana hal 
itu menunjukkan bahwa karyawan memiliki engage terhadap organisasi. 
Oleh karena itu kualitas leader-member exchange yang baik dapat memicu 
karyawan untuk menjadi lebih engage terhadap organisasi sehingga 
membuat karyawan cenderung mudah melakukan voice behavior. 
Pemahaman terhadap perilaku kerja inovatif, bermuara pada 
bagaimana seorang pekerja mempersepsikan, harapan, dan perilaku atasan 

































dalam mengembangkan perilaku kerja inovatif di dalam unit kerjanya. 
Selain itu, kreativitas yang juga merupakan salah satu komponen perilaku 
inovatif, dapat berkembang jika pemimpin dalam mengelola tugas 
bawahan menunjukkan kreativitasnya, terutama dalam mengelola 
pekerjaan yang bervariasi dengan tuntutan perubahan yang beragam 
(Ulrich,1997). Sesuai dengan penelitian Putri (2011) yang menunjukkan 
bahwa : 1) Kreativitas memiliki pengaruh secara signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Selain itu kreativitas juga menunjukkan hubungan yang 
kuat dengan kinerja karyawan. Sehingga semakin tinggi kreativitas yang 
dilakukan karyawan PT Trias Sena Bhakti maka kinerja karyawan juga 
akan semakin meningkat; 2) Perilaku Inovatif memiliki pengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu perilaku inovatif juga 
menunjukkan hubungan yang kuat dengan kinerja karyawan. Sehingga 
semakin tinggi perilaku inovatif yang dilakukan karyawan PT Trias Sena 
Bhakti maka kinerja karyawan juga akan semakin meningkat; 3) Adanya 
pengaruh antara kreativitas, perilaku inovatif dan kinerja karyawan. Selain 
itu kreativitas dan perilaku inovatif juga menunjukkan hubungan yang 
kuat dengan kinerja karyawan.  
Menurut Mudiantono (2005) menyatakan bahwa inovasi 
mempengaruhi kinerja pasar. Dalam penelitiannya ia juga menyajikan 
bahwa inovasi dalam organisasi dikatakan berhasil apabila dapat 
menghasilkan kinerja yang superior, yang dihasilkan dari komitmen 
terhadap kepuasan total pelanggan yang bisa disebabkan oleh inovasi yang 

































berkelanjutan. Keinginan untuk menciptakan nilai yang superior bagi 
konsumen untuk menciptakan keunggulan kompetitif yang terus menerus 
ini akan mendorong perusahaan untuk membangun inovasi yang 
berpengaruh terhadap kinerjanya. Berdasarkan pada konsep keunggulan 
kompetitif ini, diargumentasikan bahwa satu-satunya cara untuk mencapai 
kinerja yang maksimal adalah melalui penciptaan nilai superior bagi 
pelanggan.  
Menurut penelitian Octavia (2017) menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan positif yang signifikan antara gaya kepemimpinan 
transformasional dengan perilaku inovatif karyawan non proses 
(supporting) PT Indocement Tunggal Prakasa Tbk Plant Palimanan. 
Artinya, semakin positif gaya kepemimpinan transformasional atasan, 
maka semakin tinggi tingkat perilaku inovatif karyawan. Penelitian 
tersebut juga menunjukkan bahwa variabel gaya kepemimpinan 
transformasional memberikan sumbangan efektif sebesar 5% pada variabel 
perilaku inovatif. Oleh karena itu penting bagi pemimpin dalam sebuah 
perusahaan untuk menerapkan gaya kepemimpinan yang efektif agar 
perusahaan mampu mencapai tujuan bersama tanpa mengabaikan 
kesejahteraan karyawan sehingga karyawan merasa didukung untuk 
melakukan inovasi. 
Menurut Kresnandito (2012) juga mengungkapkan bahwa terdapat 
pengaruh yang signifikan antara persepsi kepemimpinan transformasional 
terhadap perilaku inovatif penyiar radio. Dalam penelitian tersebut 

































persepsi kepemimpinan transformasional memberikan pengaruh sebesae 
17,9% terhadap perilaku inovatif penyiar radio. Artinya,  sisanya sebesar 
82,1% perilaku inovatif pada penyiar radio dipengaruhi oleh faktor lain. 
Beberapa faktor lain yang mungkin mempengaruhi perilaku inovatif antara 
lain adalah tantangan kerja, gaji, komitmen, leader-member exchange, 
kepemimpinan partisipatif, dan dukungan untuk berinovasi.  
Sedangkan menurut penelitian Kusumaningtyas (2014) 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara 
leader-member exchange (LMX) dengan perilaku inovatif pada karyawan 
PT X. Berdasarkan berdasarkan keempat dimensi LMX hanya dimensi 
contribution yang memiliki kontribusi secara positif dan signifikan 
terhadap perilaku inovatif di tempat kerja pada karyawan PT.X. Adapun 
ketiga dimensi lain dari LMX yaitu affect, loyalty, professional respect 
tidak memiliki kontribusi secara positif dan signifikan terhadap perilaku 
inovatif di tempat kerja pada karyawan PT.X. 
Perilaku kerja inovatif yang dilakukan secara terstruktur dan 
sistematis membutuhkan komitmen, keterlibatan, dan kepemimpinan 
manajemen dalam mengembangkan faktor penunjang yang bersifat 
teknikal maupun non teknikal yang mampu mendorong perilaku inovatif 
dalam setiap peran pekerjaan (Prijono, 2011). 
Berdasarkan hasil analisis terhadap data demografis penelitian 
dengan variabel perilaku inovatif di tempat kerja ditemukan beberapa hasil 
yang signifikan serta hasil yang tidak signifikan. Berdasarkan jenis 

































kelamin terdapat perbedaan mean antara laki-laki dengan perempuan yang 
artinya perempuan memiliki tingkat innovative behavior lebih tinggi 
dibandingkan dengan laki-laki. Hasil penelitian ini tidak mendukung 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Arsintadiani (2002) yang 
menarik kesimpulan hipotesis berikut : 1) leader-member exchange 
berpengaruh positif perhadap peniliaian kinerja; 2) kesamaan gender 
memperkuat pengaruh leader-member exchange terhadap penilaian 
kinerja; 3) leader-member exchange berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kinerja anggota; dan 4) locus of control memperkuat pengaruh 
pertukaran anggota terhadap kepuasankerja anggota. Tetapi dalam 
penelitian ini kesamaan gender antara kepala ruang dengan anggotanya 
memperkuat pengaruh LMX terhadap penilaian kinerja. Namun, hasil 
penelitian ini mendukung hasil penelitian Arif, Zubair, dan Manzoor 
(2012) yang menyatakan bahwa ditemukan indeks rata-rata kelompok 
yang lebih tinggi pada jenis kelamin perempuan akan perilaku kerja 
inovatif. 
Selanjutnya pada aspek usia, rata-rata tertinggi ada pada tingkat 
usia yang paling tinggi. Selanjutnya, pada aspek usia, penelitian ini 
mendukung hasil penelitian Janssen (2000) yaitu terdapat hubungan antara 
perilaku inovatif di tempat kerja dan usia. Tetapi  hasil  Hammond et al. 
(2011) mangatakan bahwa perilaku inovatif di tempat kerja pada karyawan 
tidak tergantung jenis kelamin individu ataupun usia melainkan tergantung 
pada faktor internal lain dari individu seperti motivasi, kepribadian, 

































pendidikan. Hal tersebut mungkin dikarenakan pada saat ini di era 
globalisasi dengan berbagai tuntutan di tempat kerja, kompleksitas 
pekerjaan, perbedaan jenis kelamin atau usia tidak memengaruhi 
seseorang untuk lebih dapat atau tidak dapat menampilkan perilaku 
inovatif di tempat kerja menurut Hammond et al. (2011). 
Pada aspek pendidikan terakhir, hasil penelitian menunjukkan 
bahwa terdapat perbedaan mean dengan skor mean tertinggi ada pada 
responden dengan pendidikan terakhir S1. Hasil tersebut mendukung 
penelitian sebelumnya yang dilakukan Janssen (2000) yaitu terdapat 
hubungan yang positif antara perilaku inovatif di tempat kerja dan 
pendidikan. Semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan maka karyawan 
tersebut akan semakin terampil dalam memecahkan masalah yang 
merupakan sentral dari inovasi (Janssen, 2000) 
Pada penelitian yang pernah dilakukan oleh Arum dan Hamdi 
(2004) mengenai hubungan antara level pendidikan dengan perilaku 
inovatif. Dari analisis regresi ditemukan bahwa level pendidikan adalah 
variabel yang memiliki hubungan signifikan dengan perilaku inovatif pada 
suatu perusahaan. Penelitian mengenai perilaku inovatif karyawan memuat 
variabel level pendidikan sebagai salah satu variabel yang harus 
diperhatikan dalam penelitian. Scott dan Bruce (1994) juga menemukan 
bahwa level pendidikan individu berpengaruh pada munculnya perilaku 
inovatif karyawan. Karenanya, penting bagi perusahaan yang akan 
mengembangkan perilaku inovatif karyawannya untuk memerhatikan 

































tingkat pendidikan para karyawan. Karena semakin tinggi level 
pendidikan, diharapkan akan lebih mudah bagi karyawan untuk 
menampilkan inovasi. Bahkan, perusahaan tersebut diketahui bahwa 
dibandingkan memori organisasi dan tipe kerja, level pendidikan secara 
konsisten berpengaruh secara signifikan ketika  ketiga variabel tersebut 
diolah bersama. 
Dalam penelitian ini hanya meneliti satu tingkat jabatan saja yaitu 
karyawan bagian promotor/marketing karena PT. Sentosa Unggul Abadi 
tidak memiliki banyak tingkatan struktur jabatan. Harris (2002) 
mengatakan bahwa organisasi dengan struktur yang datar, yaitu karyawan 
pada organisasi yang tidak memiliki banyak struktur jabatan memiliki 
kecenderungan untuk lebih memunculkan perilaku kerja inovatif. Hal ini 
dikarenakan struktur jabatan yang datar lebih memungkinkan karyawan 
memiliki kebebasan yang lebih dalam memunculkan perilaku kerja 
inovatif. Kebebasan disini berarti bahwa karyawan tidak perlu meminta 
banyak persetujuan dari atasan berdasarkan struktur jabatan yang ada 
ketika karyawan ingin memunculkan perilaku kerja inovatif. Oleh karena 
itu, tingkatan struktur jabatan menjadi salah satu hal yang mungkin saja 
dapat memengaruhi perilaku kerja inovatif yang dimunculkan karyawan 
perusahaan PT. Sentosa Unggul Abadi. 
Faktor lain yang dapat mempengaruhi perilaku inovatif karyawan 
di PT. Sentosa Unggul Abadi adalah competitive pressure (tekanan untuk 
bersaing). Menurut Nijenhuis (2015) Semakin tingginya tekanan untuk 

































berkompetisi mampu mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan 
memiliki efek positif untuk munculnya perilaku inovatif. Sesuai dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Carmeli dan Atwater (dalam Jafri, 2010) 
bahwa kecepatan perubahan dalam bidang teknologi serta meningkatnya 
persaingan dalam era globalisasi pada organisasi menuntut karyawannya 
untuk selalu dapat menciptakan ide baru serta memikirkan cara dan 
strategi yang berbeda agar dapat memperoleh keunggulan kompetitif 
diantara pasar yang ada. 
Dengan demikian penelitian ini dapat dipertanggung jawabkan 
kebenarannya, peneliti menemukan perbedaan dalam segi subjek, variabel 
dan tempat penilitian dari penelitian-peneltitian sebelumnya belum ada 
yang melakukan penelitian di PT Sentosa Unggul Abadi dengan variabel 
leader-member exchange dan innovative behavior pada karyawan. 



































Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan 
antara leader-member exchange (LMX) dengan perilaku inovatif (innovative 
behavior). Koefisien korelasi menunjukkan nilai positif yang artinya terdapat 
hubungan yang positif. Artinya, semakin baik kualitas leader-member 
echange maka semakin tinggi pula perilaku inovatif (innovative behavior) 
karyawan. Hipotesisyang menyatakan terdapathubunganantaraleader-member 
exchange (LMX) dengan perilaku inovatif (innovative behavior) pada 
karyawan bagian promoter pada penelitian ini dinyatakan diterima. 
 
B. Saran 
1. Saran kepada perusahaan dan karyawan 
Saran dari penelitian ini untuk atasan perusahaan sebaiknya lebih 
menanggapi dan memberi dukungan terhadap bawahannya agar 
terciptanya hubungan yang baik antara atasan dan bawahan sehingga 
bawahan lebih mudah menyampaikan ide-ide inovatif. Perusahaan juga 
dapat mengadakan pelatihan-pelatihan kepada karyawan yang bisa 
membantu meningkatkan kreatifitas dan perilaku inovatif karyawan. 
Selanjutnya saran peneliti untuk para karyawan bagian promotor, 
sebagai promotor sebaiknya mempunyai kemauan dan keinginan untuk 
lebih berinovasi. Dengan menambah wawasan dan informasi maka 

































seorang promotor akan mempermudah ketika mempromosikan produk 
dan menjadikan seorang promotor lebih mudah dipercaya oleh para 
konsumen. Untuk menambah pengetahuan dan wawasan sebaiknya 
karyawan juga tidak bergantung sepenuhnya terhadap atasan karena pada 
dasarnya suatu kreatifitas dan inovatif merupakan hasil dari usaha dan 
pengalaman individu itu sendiri. 
2. Saran kepada peneliti selanjutnya 
Penelitian ini masih sangat terbatas baik variabel, subjek dan alat 
ukur. Maka diharapkan bagi penelitian selanjutnya untuk 
mempertimbangkan variable yang merupakan faktor lain dari perilaku 
inovatif yang tidak dapat disebutkan dalam penelitian ini. Selanjutnya, 
peneliti juga melakukan observasi terlebih dahulu mengenai hubungan 
antara atasan dan bawahan sehingga dapat mengetahui bagaimana 
hubungan yang sebenarnya. Selanjutnya untuk alat ukur sebaiknya 
peneliti membuat aitem lebih banyak sehingga lebih banyak pernyataan 
yang dapat mendukung aspek-aspek yang ada pada variabel penelitian. 
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